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RESUMEN EJECUTIVO
“AUDITORÍA DE GESTIÓN A LA ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS DE
LA SECRETARÍA DE PUEBLOS, MOVIMIENTOS SOCIALES Y PARTICIPACIÓN
CIUDADANA, PLANTA CENTRAL”
Se ha realizado un documento sobre la Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos
Humanos de la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, Planta
Central, por el período comprendido entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2012, con el objeto de
que sea una guía para el ejercicio de la auditoría de gestión y de cuya aplicación se busca establecer
si la administración de recursos humanos proporciona seguridad razonable en cuanto a la
consecución de los objetivos relacionados con la economía, eficacia y la eficiencia de la gestión y
el cumplimiento de las disposiciones legales y demás normas aplicables.
El presente trabajo contiene varios temas que han sido estudiados partiendo de los aspectos
generales de la institución auditada, el marco conceptual de la auditoría, las especificaciones la
auditoría de gestión, la auditoría de gestión de recursos humanos y un caso práctico de auditoría de
gestión a la administración de recursos humanos y como resultado de este trabajo de investigación
se obtienen varias conclusiones y recomendaciones que se espera que la Institución las acoja.
A continuación se presentan las palabras claves relacionadas con el contenido de la tesis:
PÚBLICO
AUDITORÍA
GESTIÓN
INDICADORES
ADMINISTRACIÓN
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ABSTRACT
“AUDITING THE HUMAN RESOURCES ADMINISTRATION OF THE SECRETARÍA
DE PUEBLOS, MOVIMIENTOS SOCIALES Y PARTICIPACIÓN CIUDADANA,
PLANTA CENTRAL”
There has been a paper on Auditing the Human Resources Administration of the Secretaría de
Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, Planta Central, for the period from 1
January to 31 July 2012, with the so that is a guide to the exercise of the audit and the
implementation of which seeks to establish if human resource management provides reasonable
assurance regarding the achievement of objectives related to the economy, efficiency and
effectiveness of the management and enforcement of laws and other regulations.
This paper contains several topics that have been studied based on the general aspects of the
audited institution, the conceptual framework of the audit, the audit specifications, performance
audit of human resources and a case study of management audit human resource management as a
result of this research are obtained several conclusions and recommendations are expected to the
hosting institution.
Below are the keywords related to the content of the thesis:
PUBLIC
AUDIT
MANAGEMENT
INDICATORS
ADMINISTRATION
1INTRODUCCIÓN
El talento humano es lo más valioso que posee cualquier institución, por lo que debe ser tratado y
conducido de forma tal que se consiga su más elevado rendimiento. Es responsabilidad de la
dirección encaminar su satisfacción personal en el trabajo que realiza, procurando su
enriquecimiento humano y técnico.
La administración del talento humano, constituye una parte importante del ambiente de control,
cumple con el papel esencial de fomentar un ambiente ético desarrollando el profesionalismo y
fortaleciendo la transparencia en las prácticas diarias. Esto se hace visible en la ejecución de los
procesos de planificación, clasificación, reclutamiento y selección de personal, capacitación,
evaluación del desempeño y promoción y en la aplicación de principios de justicia y equidad, así
como el apego a la normativa y marco legal que regulan las relaciones laborales.
La Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana fue creada mediante
Decreto Ejecutivo No. 133 de 26 de febrero de 2007, publicado en Registro Oficial No. 35 de 7 de
marzo de 2007, como un organismo de derecho público con finalidad social y pública, con
personalidad jurídica, financiada con recursos públicos del Estado, que  funciona adscrita a la
Presidencia de la República, dirigida por un Secretario/a con rango de Ministro, que integrará el
Gabinete Ministerial. La Secretaría de Pueblos, es el organismo rector de las políticas públicas que
norman y garantizan el derecho a la participación ciudadana, y será la entidad pública responsable
de diseñar, desarrollar y poner en práctica un conjunto de medidas y acciones destinadas a
estimular, encausar y consolidar la participación ciudadana en las decisiones claves que les afecta,
de manera especial de aquellos segmentos de población hasta ahora marginados del acontecer
político.
La Secretaría de Pueblos, define su estructura organizacional sustentada en su base legal, visión,
misión, objetivos estratégicos y direccionamiento estratégico, es por ello que este trabajo de
investigación se lo realizó con la finalidad de brindar un aporte a la Máxima Autoridad y al nivel
Directivo de la SPMSPC desarrollando un documento de aplicación de la Auditoría de Gestión de
Recursos Humanos para detectar las deficiencias y errores en la administración del recurso
humano, el mismo que permitió evaluar el conjunto de políticas y prácticas necesarias para
asegurar una apropiada planificación y administración de todos los aspectos relacionados con el
Recurso Humano, incluidos: reclutamiento, selección, capacitación, promociones y ascensos; y,
evaluación del desempeño, de manera que garantice el desarrollo profesional y asegure la
transparencia, eficacia, eficiencia, economía y vocación de servicio que permitirán lograr los
objetivos institucionales.
2Para lo cual se dividió el estudio en seis capítulos:
En el primer capítulo se desarrollaron los  aspectos generales de la institución auditada como son:
el sector público, la administración pública, la estructura orgánica del sector público, el Plan
Nacional para el Buen Vivir y se puntualizó en la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y
Participación Ciudadana: misión, visión, objetivos estratégicos, políticas institucionales, la
estructura organizacional por procesos, la cadena de valor, el mapa de procesos y se realizó el
análisis FODA.
En el segundo capítulo se investigó los temas relacionados con la Auditoría: marco conceptual,
importancia y objetivos, Normas de Auditoría, clases de auditoría, comparación entre las clases de
auditoría, papeles de trabajo y la evidencia de auditoría.
El tercer capítulo estuvo enfocado a la Auditoría de Gestión: marco conceptual, enfoque, fases y
proceso, indicadores de gestión, resultados de la auditoría y la determinación de responsabilidades.
En el cuarto capítulo se investigó sobre la Auditoría de Gestión de Recursos Humanos: marco
conceptual, funciones y principios, objetivos y alcance, fases y proceso, aplicación de indicadores
de gestión y los hallazgos de auditoría
En el quinto capítulo se realizó el caso práctico de la auditoría de gestión a la administración de
recursos humanos que se desarrolló mediante las tres fases de la auditoría: la planificación, la
ejecución y la comunicación de resultados.
Y finalmente en el sexto capítulo se plasmaron las conclusiones y recomendaciones como producto
de la investigación.
3CAPÍTULO I
ASPECTOS GENERALES DE LA INSTITUCIÓN AUDITADA
1.1 SECTOR PÚBLICO
El sector público es el conjunto de organismos administrativos mediante los cuales el Estado
cumple, o hace cumplir la política o voluntad expresada en las leyes del país.
De acuerdo al Art. 225 de la Constitución de la República del Ecuador, el sector público
comprende:
1. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa, Judicial, Electoral y de
Transparencia y Control Social.
2. Las entidades que integran el régimen autónomo descentralizado.
3. Los organismos y entidades creados por la Constitución o la ley para el ejercicio de la potestad
estatal, para la prestación de servicios públicos o para desarrollar actividades económicas asumidas
por el Estado.
4. Las personas jurídicas creadas por acto normativo de los gobiernos autónomos descentralizados
para la prestación de servicios públicos. Todas estas instituciones prestan bienes y servicios a la
sociedad.1
1.1.1 CLASIFICACIÓN
Al sector público ecuatoriano se lo clasifica en dos sectores en el que se agrupan las instituciones
de acuerdo a las funciones que cumplen, y son:
1. El Sector Público no Financiero (SPNF)
2. El Sector Público Financiero (SPF)
SECTOR PÚBLICO NO FINANCIERO
El sector público no financiero está conformado por las entidades y organismos  contemplados en
el Art. 225 de la Constitución de la República del Ecuador y son aquellas que reciben directamente
1 Constitución de la República del Ecuador, Art. 225.
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prestación de bienes y servicios, por ejemplo: los Ministerios, universidades públicas, los
Gobiernos Autónomos Descentralizados y las empresas públicas.
SECTOR PÚBLICO FINANCIERO
El sector financiero público tendrá como finalidad la prestación sustentable, eficiente, accesible y
equitativa de los servicios financieros; y, está compuesto por: El Banco Central del Ecuador, el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, el Banco Nacional de Fomento, el Banco Ecuatoriano de
la Vivienda, la Corporación Financiera Nacional, el Banco del Estado, el Banco del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (BIESS), el Instituto Ecuatoriano de Créditos Educativos y Becas,
el Banco del Pacífico, el Programa Nacional de Microfinanzas y la Corporación de Seguro de
Depósitos, todas estas entidades se encuentran coordinadas por el Ministerio de Coordinación de la
Política Económica con el objetivo de facilitar y hacer más efectiva la gestión pública; a su vez se
crea el Consejo Sectorial de la Política Económica quienes plasman los lineamientos estratégicos
de este sector en la Agenda de la Política Económica.
1.2 ADMINISTRACIÓN PÚBLICA
El Art. 227 de la Constitución de la República del Ecuador establece que la administración pública
constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia,
calidad, jerarquía, desconcentración, descentralización, coordinación, participación, planificación,
transparencia y evaluación. El Presidente de la República es el responsable de la administración
pública.
1.2.1 ADMINISTRACIÓN PÚBLICA CENTRAL
La administración pública central es una acción del gobierno central que se fundamenta en lo
técnico, jurídico, económico y tiene por objeto planificar, organizar, dirigir, coordinar, controlar y
evaluar el funcionamiento de los servicios públicos de acuerdo a la normas constitucionales y
legales vigentes para lograr el bienestar de su pueblo y alcanzar desarrollo económico, social,
político y cultural del País.
La Administración Pública de la Función Ejecutiva de acuerdo con la jurisdicción territorial,
funciones y competencias se encuentra estructurada jerárquicamente de la siguiente forma:
Presidente de la República; Vicepresidente de la República; Secretario General de la
5Administración Pública, Ministros de Estado; Gobernadores; Intendentes de Policía; Jefes
Políticos; Comisarios de Policía; y, Tenientes Políticos.
1.2.2 ADMINISTRACIÓN PÚBLICA INSTITUCIONAL
El Art. 7 del Estatuto del Régimen Jurídico y Administrativo de la Función Ejecutiva establece que
la Administración Pública Institucional, está conformada por las entidades de derecho  público
creadas por o en virtud de una ley, con personalidad jurídica y patrimonio propio, diferente al de la
Administración Pública Central, a las que se les ha encargado la dirección, organización y control
del funcionamiento de los servicios públicos propios de ésta, bajo los principios de especialidad y
variedad; estas instituciones deberán indicar su organización y el Ministerio o el ente seccional
autónomo al cual se adscriben, el que ejercerá la tutela administrativa, el control financiero y
decisional, sin perjuicio de la autonomía operativa de la entidad y otros controles pertinentes. Por
ejemplo, los Municipios y las Universidades son instituciones públicas descentralizadas,
especializadas, con características particulares propias dentro de la administración. Las
instituciones públicas de carácter científico, educativas, deportivas, son una muestra clara del grado
de desarrollo económico y cultural de un país.
“Las entidades y empresas que conforman la Administración Pública Institucional deberán
desarrollar sus actividades y políticas de acuerdo a los planes y decisiones del Presidente de la
República y de los respectivos ministerios de Estado”2.
1.2.3 ADMINISTRACIÓN PÚBLICA SECCIONAL
Son entidades del sector público como los Consejos Provinciales y los Concejos Cantonales que
gozan de autonomía política, administrativa y financiera, cada circunscripción territorial tendrá un
gobierno autónomo descentralizado para la promoción del desarrollo y la garantía del buen vivir, a
través del ejercicio de sus competencias.
Constituyen gobiernos autónomos descentralizados:
a) Los de las regiones;
b) Los de las provincias;
c) Los de los cantones o distritos metropolitanos; y,
d) Los de las parroquias rurales.
2 Estatuto del Régimen Jurídico y Administrativo de la Función Ejecutiva.
6Las funciones específicas de los gobiernos autónomos descentralizados son:
 De legislación, normatividad y fiscalización,
 De ejecución y administración; y,
 De participación ciudadana y control social.
1.3 ESTRUCTURA ORGÁNICA DEL SECTOR PÚBLICO
De conformidad  a lo establecido en la Constitución de la República del Ecuador, el sector público
ecuatoriano entre otras entidades y organismos está conformado por las funciones: Ejecutiva,
Legislativa, Judicial, Electoral y de Transparencia y Control Social.
1.3.1    FUNCIÓN LEGISLATIVA
El Art. 118 de la Constitución de la República del Ecuador determina que la Función Legislativa se
ejercerá por la Asamblea Nacional, que se integrará por asambleístas elegidos para un período de
cuatro años. La Asamblea Nacional tendrá su sede en Quito y excepcionalmente podrá reunirse en
cualquier parte del territorio nacional.
La Asamblea Nacional ejerce como principales funciones las de legislar y fiscalizar; la Carta
Magna establece entre otras atribuciones y deberes las siguientes:
 Posesionar a la Presidenta o Presidente y a la Vicepresidenta o Vicepresidente de la
República.
 Conocer los informes anuales que debe presentar la Presidenta o Presidente de la
República y pronunciarte al respecto.
 Participar en el proceso de reforma constitucional.
 Expedir, codificar, reformar y derogar las leyes, e interpretarlas con carácter generalmente
obligatorio.
 Crear, modificar o suprimir tributos mediante ley.
 Aprobar o improbar los tratados internacionales.
 Fiscalizar los actos de las funciones Ejecutiva, Electoral y de Transparencia y Control
Social, y los otros órganos del poder público, y requerir a las servidoras y servidores
públicos las informaciones que considere necesarias.
 Aprobar el Presupuesto General del Estado, en el que constará el límite del endeudamiento
público, y vigilar su ejecución.
7 Posesionar a las máximas autoridades de la Función de Transparencia y Control Social, de
la Función Judicial y de la Función Electoral.
1.3.2 FUNCIÓN EJECUTIVA
El Art. 5 del Estatuto del Régimen Jurídico y Administrativo de la Función Ejecutiva determina
que la Función Ejecutiva la ejercerá el Presidente de la República quien representa al Estado en
forma extrajudicial, ejerce la potestad reglamentaria y tiene a su cargo la dirección de toda la
Administración Pública Central e Institucional ya sea directa o indirectamente a través de sus
ministros o delegados, también estipula que le corresponde a los órganos superiores de la Función
Ejecutiva la dirección de la política interior y exterior del Estado, así como su administración civil
y militar, de acuerdo a las normas constitucionales y legales.
La Función Ejecutiva está integrada por:
 La Presidencia y la Vicepresidencia de la República y los órganos dependientes adscritos a
ellas,
 Los Ministerios de Estado y los órganos dependientes o adscritos a ellos; y,
 Los demás organismos e instituciones necesarios para cumplir, en el ámbito de su
competencia, las atribuciones de rectoría, planificación, ejecución y evaluación de las
políticas públicas nacionales y planes que se creen para ejecutarlas.
El Art. 10 del Estatuto del Régimen Jurídico y Administrativo de la Función Ejecutiva establece las
siguientes atribuciones de esta función: Control, control técnico, coordinación, evaluación, gestión,
planificación, rectoría y regulación
Entre las atribuciones y deberes de la Presidenta o Presidente de la República encontramos los
siguientes:
 Cumplir y hacer cumplir la Constitución, las leyes, los tratados internacionales y las demás
normas jurídicas dentro del ámbito de su competencia;
 Definir y dirigir las políticas públicas de la Función Ejecutiva;
 Presentar al Consejo Nacional de Planificación la propuesta del Plan Nacional de
Desarrollo para su aprobación;
 Dirigir la administración pública en forma desconcentrada y expedir los decretos
necesarios para su integración, organización, regulación y control;
8 Crear, modificar y suprimir los ministerios, entidades e instancias de coordinación;
 Enviar la proforma del Presupuesto General del Estado a la Asamblea Nacional, para su
aprobación;
 Definir la política exterior, suscribir y ratificar los tratados internacionales, nombrar y
remover a embajadores y jefes de misión;
 Velar por el mantenimiento de la soberanía, de la independencia del Estado, del orden
interno y de la seguridad pública, y ejercer la dirección política de la defensa nacional e
indultar, rebajar o conmutar las penas, de acuerdo con la ley.
1.3.3 FUNCIÓN JUDICIAL Y JUSTICIA INDÍGENA
1.3.3.1 FUNCIÓN JUDICIAL
De conformidad al Art. 177 de la Constitución de la República del Ecuador la Función Judicial se
compone de órganos jurisdiccionales, administrativos, auxiliares y autónomos. La ley determinará
su estructura, funciones, atribuciones, competencias y todo lo necesario para la adecuada
administración de justicia.
El Art. 178 de la Constitución de la República del Ecuador reconoce a los siguientes órganos
jurisdiccionales que son los encargados de administrar justicia a través de las autoridades elegidas
como representantes de cada uno de estos organismos:
1. La Corte Nacional de Justicia.
2. Las cortes provinciales de justicia.
3. Los tribunales y juzgados que establezca la ley.
4. Los juzgados de paz.
“El Consejo de la Judicatura es el órgano de gobierno, administración, vigilancia y disciplina de la
Función Judicial. La Función Judicial tendrá como órganos auxiliares el servicio notarial, los
martilladores judiciales, los depositarios judiciales y los demás que determine la ley. La Defensoría
Pública y la Fiscalía General del Estado son órganos autónomos de la Función Judicial. La ley
determinará la organización, el ámbito de competencia, el funcionamiento de los órganos judiciales
y todo lo necesario para la adecuada administración de justicia”.3
3 Constitución de la República del Ecuador, Art 178.
91.3.3.2 JUSTICIA INDÍGENA
“Las autoridades de las comunidades, pueblos y nacionalidades indígenas ejercerán funciones
jurisdiccionales, con base en sus tradiciones ancestrales y su derecho propio, dentro de su ámbito
territorial, con garantía de participación y decisión de las mujeres. Las autoridades aplicarán
normas y procedimientos propios para la solución de sus conflictos internos, y que no sean
contrarios a la Constitución y a los derechos humanos reconocidos en instrumentos
internacionales”.4
La Constitución de la República del Ecuador en su Art. 171 señala además que el Estado
garantizará que las decisiones de la jurisdicción indígena sean respetadas por las instituciones y
autoridades públicas. Dichas decisiones estarán sujetas al control de constitucionalidad. La ley
establecerá los mecanismos de coordinación y cooperación entre la jurisdicción indígena y la
jurisdicción ordinaria.
1.3.4 FUNCIÓN ELECTORAL
De acuerdo al Art. 217 de la Constitución de la República del Ecuador la Función Electoral
garantizará el ejercicio de los derechos políticos que se expresan a través del sufragio, así como los
referentes a la organización política de la ciudadanía.
“La Función Electoral estará conformada por el Consejo Nacional Electoral y el Tribunal
Contencioso Electoral. Ambos órganos tendrán sede en Quito, jurisdicción nacional, autonomías
administrativa, financiera y organizativa, y personalidad jurídica propia. Se regirán por principios
de autonomía, independencia, publicidad, transparencia, equidad, interculturalidad, paridad de
género, celeridad y probidad”.5
El Consejo Nacional Electoral es el máximo organismo de sufragio en nuestro país y tendrá, entre
otras funciones que determine la ley, las siguientes: Organizar, dirigir, vigilar y garantizar, de
manera transparente, los procesos electorales, convocar a elecciones, realizar los cómputos
electorales, proclamar los resultados, y posesionar a los ganadores de las elecciones; controlar la
propaganda y el gasto electoral; garantizar la transparencia y legalidad de los procesos electorales
internos de las organizaciones políticas; mantener el registro permanente de las organizaciones
políticas y de sus directivas, y verificar los procesos de inscripción y organizar y elaborar el
registro electoral del país y en el exterior en coordinación con el Registro Civil.
4 Constitución de la República del Ecuador, Art 171.
5 Constitución de la República del Ecuador, Art 217.
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El Art. 221 de la Constitución de la República del Ecuador dispone que el Tribunal Contencioso
Electoral tenga, además de las funciones que determine la ley, las siguientes:
1. Conocer y resolver los recursos electorales contra los actos del Consejo Nacional
Electoral y de los organismos desconcentrados, y los asuntos litigiosos de las
organizaciones políticas.
2. Sancionar por incumplimiento de las normas sobre financiamiento, propaganda, gasto
electoral y en general por vulneraciones de normas electorales.
3. Determinar su organización, y formular y ejecutar su presupuesto.
1.3.5 FUNCIÓN DE TRANSPARENCIA Y CONTROL SOCIAL
De conformidad al Art. 204 de la Constitución de la República del Ecuador la Función de
Transparencia y Control Social promoverá e impulsará el control de las entidades y organismos del
sector público, y de las personas naturales o jurídicas del sector privado que presten servicios o
desarrollen actividades de interés público, para que los realicen con responsabilidad, transparencia
y equidad; fomentará e incentivará la participación ciudadana; protegerá el ejercicio y
cumplimiento de los derechos; y prevendrá y combatirá la corrupción.
“La Función de Transparencia y Control Social estará formada por el Consejo de Participación
Ciudadana y Control Social, la Defensoría del Pueblo, la Contraloría General del Estado y las
superintendencias. Estas entidades tendrán personalidad jurídica y autonomía administrativa,
financiera, presupuestaria y organizativa”.6
6 Constitución de la República del Ecuador, Art 204.
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1.4 PLAN NACIONAL PARA EL BUEN VIVIR
Según lo que determina la  Constitución de la República del Ecuador en el Art. 280, el Plan
Nacional de Desarrollo, hoy denominado Plan Nacional para el Buen Vivir, es el instrumento al
que se sujetarán las políticas, programas y proyectos públicos; la programación y ejecución del
presupuesto del Estado; y la inversión y la asignación de los recursos públicos; y coordinar las
competencias exclusivas entre el Estado central y los gobiernos autónomos descentralizados. Su
observancia será de carácter obligatorio para el sector público e indicativo para los demás sectores.
1.4.1 PROCESO DE CONSTRUCCIÓN DEL PLAN NACIONAL PARA EL
BUEN VIVIR
El “Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013 Construyendo un Estado Plurinacional e
Intercultural” fue elaborado por la Secretaría Nacional de Planificación y Desarrollo –
SENPLADES en su condición de Secretaría Técnica del Sistema Nacional Descentralizado de
Planificación Participativa conforme lo estipula el Decreto Ejecutivo Nº 1577 del 11 de febrero de
2009, publicado en el Registro Oficial Nº 535 del 26 de febrero de 2009;  el presente Plan fue
aprobado el 5 de noviembre de 2009 mediante Resolución Nº CNP-001-2009 por el Consejo
Nacional de Planificación, conformado por representantes de todos los niveles del gobierno.
“La formulación del Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013 se sustentó en un proceso de
diseño de agendas sectoriales, consideradas como instrumentos de coordinación y concertación
sectorial. Estas agendas representan un esfuerzo de definición de políticas, estrategias, programas y
proyectos que ejecuta cada gabinete sectorial de la Función Ejecutiva. Las agendas y políticas
sectoriales brindan coherencia a las propuestas de gestión pública con respecto a las disposiciones
constitucionales, los objetivos del “Buen Vivir” y la planificación operativa. Ello determina un
flujo de articulación entre las orientaciones programáticas de mediano plazo y la gestión
institucional efectiva (Gráfico 1)”.7
7 Plan Nacional para el Buen Vivir, SENPLADES.
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GRÁFICO Nº 1
FLUJO DE ARTICULACIÓN DE ESTRATEGIAS CON LA GESTIÓN INSTITUCIONAL
Fuente: SENPLADES.
La construcción del Plan se divide en tres etapas importantes que dieron como resultado el Plan
Nacional del Buen Vivir 2009-2013 las mismas que se detallan a continuación:
 PRIMERA ETAPA: ORIENTACIONES ÉTICAS
En el proceso de construcción del Plan fue necesario partir de orientaciones éticas y orientaciones
programáticas. Estas orientaciones guían las grandes decisiones dentro de las cuales operan los
actores sociales, políticos y económicos y permiten visualizar, en cada momento si se está o no en
la ruta adecuada.
Las orientaciones éticas que guían este Plan se fijan dentro de una concepción igualitaria y
democrática de la justicia  y se expresan en cinco dimensiones: la justicia social y económica, la
justicia democrática participativa, la justicia intergeneracional e interpersonal, la justicia
transnacional y la justicia como imparcialidad. A su vez, propone desafíos al proyecto de cambio
que se pueden sintetizar en:
a) Construir una sociedad que reconozca la unidad en la diversidad.
b) Reconocer al ser humano como gregario que desea vivir en sociedad.
c) Promover la igualdad, la integración y la cohesión social como pauta de convivencia.
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d) Garantizar progresivamente los derechos universales y la potenciación de las
capacidades humanas.
e) Construir relaciones sociales y económicas en armónica con la naturaleza.
f) Edificar una convivencia solidaria, fraterna y cooperativa.
g) Consolidar relaciones de trabajo y de ocio liberadores.
h) Reconstruir lo público.
i) Profundizar la construcción de una democracia representativa, participativa y
deliberativa.
j) Consolidar un Estado democrático, pluralista y laico.
 SEGUNDA ETAPA: ESTRATÉGIAS PARA EL PERÍODO 2009-2013
En la segunda etapa y como parte de las innovaciones del Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-
2013 se incluye la Estrategia Nacional Territorial, la misma que identifica y territorializa las
principales intervenciones y proyectos estratégicos nacionales.
Para la primera fase de su aplicación durante el período 2009- 2013, se definen doce estrategias de
cambio que se detallan a continuación:
1. Democratización de los medios de producción, re-distribución de la riqueza y
diversificación de las formas de propiedad y de organización.
2. Transformación del patrón de especialización de la economía a través de la sustitución
selectiva de importaciones para el Buen Vivir.
3. Aumento de la productividad real y diversificación de las exportaciones, exportadores y
destinos mundiales.
4. Inserción estratégica y soberana en el mundo e integración latinoamericana.
5. Transformación de la educación superior y transferencia de conocimiento en ciencia,
tecnología e innovación.
6. Conectividad y telecomunicaciones para construir la sociedad de la información.
7. Cambio de la matriz energética.
8. Inversión para el Buen Vivir, en el marco de una macroeconomía sostenible.
9. Inclusión, protección social solidaria y garantía de derechos en el marco del Estado
Constitucional de Derechos y Justicia.
10. Sostenibilidad, conservación, conocimiento del patrimonio natural y fomento al turismo
comunitario.
14
11. Desarrollo y ordenamiento territorial, desconcentración y descentralización.
12. Poder ciudadano y protagonismo social.8
 TERCERA ETAPA: OBJETIVOS NACIONALES PARA EL BUEN VIVIR
El Plan desarrolla contiene 12 Objetivos Nacionales para el Buen Vivir, actualizados en función de
los contenidos constitucionales, los resultados de la evaluación del Plan Nacional de Desarrollo
2007-2009, las agendas y políticas sectoriales y territoriales, las acciones e inversiones públicas y
los aportes ciudadanos,  y son:
Objetivo 1. Auspiciar la igualdad, cohesión e integración social y territorial, en la diversidad.
Objetivo 2. Mejorar las capacidades y potencialidades de la ciudadanía.
Objetivo 3. Mejorar la calidad de vida de la población.
Objetivo 4. Garantizar los derechos de la naturaleza y promover un medio ambiente sano y
sustentable.
Objetivo 5. Garantizar la soberanía y la paz, e impulsar la inserción estratégica en el mundo y la
integración latinoamericana.
Objetivo 6. Garantizar el trabajo estable, justo y digno en su diversidad de formas. Objetivo 7.
Construir y fortalecer espacios públicos interculturales y de encuentro común.
Objetivo 8. Afirmar y fortalecer la identidad nacional, las identidades diversas, la plurinacionalidad
y la interculturalidad.
Objetivo 9. Garantizar la vigencia de los derechos y la justicia.
Objetivo 10. Garantizar el acceso a la participación pública y política.
Objetivo 11. Establecer un sistema económico social, solidario y sostenible.
Objetivo 12. Construir un Estado democrático para el Buen Vivir.9
En su parte final, el Plan incluye el desarrollo de criterios para la asignación de recursos a través de
la formulación del Plan Plurianual de Inversiones. Cabe resaltar que la planificación y priorización
de la inversión pública estuvo acompañada de un proceso de análisis, validación y jerarquización
de programas y proyectos articulados a las estrategias de mediano plazo y a las políticas definidas
en cada objetivo.
8 Plan Nacional para el Buen Vivir, SENPLADES.
9 Plan Nacional para el Buen Vivir, SENPLADES.
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1.5 SECRETARÍA DE PUEBLOS, MOVIMIENTOS SOCIALES Y
PARTICIPACIÓN CIUDADANA
Esta Secretaría fue creada mediante Decreto Ejecutivo No. 133 de 26 de febrero de 2007, publicado
en el Registro Oficial No. 35 de 7 de marzo de 2007, como un organismo de derecho público con
finalidad social y pública, con personalidad jurídica, financiada con recursos públicos del Estado,
que  funciona adscrita a la Presidencia de la República, dirigida por un Secretario/a con rango de
Ministro, que integrará el Gabinete Ministerial.
1.5.1 NATURALEZA
El Art. 2 del Decreto Ejecutivo No. 133 determina que la Secretaría es el organismo rector de las
políticas públicas que norman y garantizan el derecho a la participación ciudadana, y será la
entidad pública responsable de diseñar, desarrollar y poner en práctica un conjunto de medidas y
acciones destinadas a estimular, encausar y consolidar la participación ciudadana en las decisiones
claves que les afecta, de manera especial de aquellos segmentos de población hasta ahora
marginados del acontecer político.
El Decreto anterior  dispone que estará integrada por el Consejo de Desarrollo del Pueblo
Montubio de la Costa Ecuatoriana y Zonas Subtropicales de la Región Litoral – CODEPMOC; el
Consejo de Desarrollo de las Nacionalidades y Pueblos del Ecuador – CODENPE; La Corporación
de Desarrollo Afroecuatoriano – CODAE; el Consejo Nacional de las Mujeres – CONAMU; el
Fondo de Desarrollo de los Pueblos Indígenas del Ecuador – FODEPI; y, el Fondo de Inversión
Social de Emergencia – FISE.
1.5.2 ORGANIZACIÓN
El Art. 2 del Decreto Ejecutivo No. 133 determina que la Secretaría de Pueblos, tendrá su domicilio
principal en la ciudad de Quito y para su eficaz funcionamiento, podrá establecer oficinas en todo
el país; contará con un Secretario quien será de libre nombramiento y remoción del Presidente de la
República.
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1.5.3 RECURSOS FINANCIEROS
Serán recursos de la Secretaría de Pueblos los siguientes:
a. Las asignaciones previstas en el año fiscal del Presupuesto General del Estado y los
provenientes de créditos internos y externo;
b. Las donaciones de personas naturales o jurídicas nacionales o extranjeras a cualquier título;
c. Los que provengan de contribuciones producto de convenios de ejecución de programas
con organismos nacionales e internacionales;
d. Los que se originen por gestiones que realice la Secretaría de Pueblos, Movimientos
Sociales y Participación Ciudadana; y,
e. Los demás previstos en la ley y normas legales vigentes.
1.6   MISIÓN, VISIÓN, OBJETIVOS ESTRATÉGICOS, POLÍTICAS INSTITUCIONALES
1.6.1    MISIÓN
1.6.1.1 DEFINICIÓN
La misión es la razón de ser para la cual fue creada la entidad, responde a las preguntas del
¿Para qué? y ¿Por qué existe la organización?. A continuación se presenta la definición de tres
autores:
 Según el profesor Rafael Muñiz Gonzales, autor del libro Marketing en el siglo XXI, “la
misión es la que define la razón de ser de la empresa, que condicionará sus actividades
presentes y futuras, proporciona unidad, sentido de dirección y guía en la toma de
decisiones estratégicas. Nos va a proporcionar una visión clara a la hora de definir en qué
mercado estamos, quiénes son nuestros clientes y con quién estamos compitiendo. Sin una
misión clara es imposible practicar la dirección estratégica".10
 Para los autores Emilio Díez de Castro, Julio García, Francisca Martín y Rafael Periáñez,
la "misión o propósito es el conjunto de razones fundamentales de la existencia de la
compañía. Contesta a la pregunta de por qué existe la compañía".11
10 http://www.marketing-xxi.com/la-direccion-estrategica-16.htm
11 Díez de Castro Emilio Pablo, García del Junco Julio, Martín Jiménez Francisca y Periáñez Cristóbal Rafael, Libro
Administración y Dirección, Editorial McGraw-Hill Interamericana, año 2001, Pág. 244.
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 El autor Enrique Franklin, en su libro Organización de Empresas, señala acerca de la
misión que: "este enunciado sirve a la organización como guía o marco de referencia para
orientar sus acciones y enlazar lo deseado con lo posible".12
1.6.1.2 ¿CÓMO SE ELABORA?
Existen muchos criterios para su elaboración, a continuación de detalla un procedimiento
sencillo:
 Debe reflejar lo que va a hacer la organización (su acción).
 Debe expresar los comportamientos institucionales de la organización (su ética).
 Debe ser capaz de generar motivación  (comunicación y adhesión a las personas).
 Debe ser coherente con la visión (que no exista contradicción).
 Debe expresar la importancia de servir y trabajar con y para la gente (su razón de ser).
Con estos antecedentes, se cita la misión de la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y
Participación Ciudadana:
CUADRO Nº 1
MISIÓN DE LA SPMSPC
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos.
Elaborado por: Daniela Chica A.
12 Enrique Franklin, libro Organización de Empresa, Segunda Edición, Editorial McGraw-Hill, año 2004, Pág. 177.
MISIÓN
“La Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación
Ciudadana es el organismo rector y coordinador de la política pública
que garantiza el derecho a la participación ciudadana intercultural
desde el Ejecutivo, mediante acciones destinadas a estimular y
consolidar a los pueblos, los movimientos sociales y a la ciudadanía
en las decisiones clave del nuevo modelo de desarrollo”.
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1.6.2 VISIÓN
1.6.2.1 DEFINICIÓN
La visión señala hacia donde se dirige la entidad a largo plazo y enlaza el presente y el futuro de
la entidad, responde a las preguntas ¿Hacia dónde quiero ir? y ¿Qué quiero ser?
Diferentes autores definen la visión de la siguiente manera:
 De acuerdo al autor Jack Fleitman “la visión se define como el camino al cual se dirige la
empresa a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las decisiones estratégicas
de crecimiento junto a las de competitividad”.13
 Daniel Martínez define así la visión “el punto de comienzo para articular la jerarquía de
metas de una empresa es la visión de una compañía, que podíamos definir como la
declaración que determina dónde queremos llegar en el futuro. Una visión puede o no
puede tener éxito, depende de si el resto sucede según la estrategia de la empresa”.14
1.6.2.2 ¿CÓMO SE REDACTA?
Para redactar la visión se debe tener en cuenta lo siguiente:
 Debe ser compartida y consensuada.
 Espejo de los valores y principios.
 Relevante a las necesidades de los clientes.
 Difícil de alcanzar, más no imposible.
 Capaz de inspirar a los actores.
 Una guía para la toma de decisiones
 Debe lograr la sinergia.
 Corta y clara.
 Expresa resultados positivos (un futuro mejor).
A continuación se presenta la visión de la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y
Participación Ciudadana:
13 Fleitman Jack, Libro Negocios Exitosos, Editorial McGraw-Hill, Año 2000, Pág. 283.
14 Martínez Pedrós Daniel y Milla Gutiérrez Artemio, Libro la Elaboración del Plan Estratégico y su Implantación a través
del Cuadro de Mando Integral, Editorial Díaz de Santos, Año 2005, Pág. 21.
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CUADRO Nº 2
VISIÓN DE LA SPMSPC
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos.
Elaborado por: Daniela Chica A.
1.6.3 OBJETIVOS ESTRATÉGICOS
1.6.3.1 DEFINICIÓN
La palabra objetivo proviene de ob-jactum, que significa "a donde se dirigen nuestras
acciones." Los objetivos son los fines que se traza la entidad los mismos que deberán ser
alcanzados en un período determinado.
“Los Objetivos Estratégicos son resultados que, a largo plazo, la empresa espera alcanzar,
realizando acciones que le permitan cumplir con su misión, eso quiere decir, que cuando se
hable de un objetivo estratégico estamos halando de un resultado que queremos alcanzar a
largo plazo (más de un año) inspirados en la visión para cumplir con la Misión. Los
Objetivos Estratégicos suministran dirección, ayudan en la evaluación, son generadores de
sinergia, son reveladores de prioridades y permiten la coordinación siendo esenciales para
las actividades de control, motivación, organización y planificación efectivas”15.
1.6.3.2 CARACTERÍSITICAS
Los objetivos deben reunir alguna de las siguientes características:
 Claridad: Un objetivo debe estar claramente definido, de tal forma que no revista ninguna
duda en aquellos que son responsables de participaren su logro.
15 http://umgadmonc.files.wordpress.com/2008/06/leccion_no_52.pdf
VISIÓN
“Institución pública que impulsa la participación ciudadana y la
interculturalidad como ejes fundamentales de una democracia
incluyente, garantizando el derecho de las nacionalidades, de los
pueblos, de las organizaciones y de los ciudadanos/as a su pleno
desarrollo: el buen vivir”.
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 Flexibilidad: Los objetivos deben ser lo suficientemente flexibles para ser modificados
cuando las circunstancias lo requieran. Dicho de otro modo, deben ser flexibles para
aprovechar las condiciones del entorno.
 Medible o mesurable: Los objetivos deben ser medibles en un horizonte de tiempo para
poder determinar con precisión y objetividad su cumplimiento.
 Realista: Los objetivos deben ser factibles de lograrse.
 Coherente: Un objetivo debe definirse teniendo en cuenta que éste debe servir a la
empresa. Los objetivos por áreas funcionales deben ser coherentes entre sí, es decir no
deben contradecirse.
 Motivador: Los objetivos deben definirse de tal forma que se constituyan en elemento
motivador, en un reto para las personas responsables de su cumplimiento.
 Deben ser deseables y confiables por los miembros de la organización.
 Deben elaborarse con la participación del personal de la empresa.
A continuación se presentan los objetivos estratégicos de la Secretaría de Pueblos, Movimientos
Sociales y Participación Ciudadana:
CUADRO Nº 3
OBJETIVOS DE LA SPMSPC
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos.
Elaborado por: Daniela Chica A.
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos.
Elaborado por: Daniela Chica A.
OBJETIVOS ESTRATÉGICOS
1. Viabilizar la agenda política entre el Estado y la sociedad,
tejiendo redes que articulen las políticas públicas hacia
organizaciones, pueblos y ciudadanía.
2. Fortalecer las capacidades socio-organizativas y políticas de las
y los ciudadanos a fin de que asuman el ejercicio de sus deberes
y derechos.
3. Fortalecer los procesos socioeconómicos, políticos y culturales
de la ciudadanía.
4. Fortalecer a la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y
Participación Ciudadana.
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1.6.4 POLÍTICAS INSTITUCIONALES
1.6.4.1 DEFINICIÓN
“Las políticas representan guías para los miembros del ente u órgano en el cumplimiento de su
labor; en otras palabras, son pautas que establecen parámetros para tomar decisiones y son
lineamientos generales para el comportamiento organizacional. En el nivel estratégico, las
políticas generalmente establecen premisas amplias y restricciones dentro de las cuales tienen
lugar las actividades posteriores a la planeación”16.
Las políticas son guías que orientan la acción administrativa, son lineamientos generales que
ayudan a cumplir los objetivos.
1.6.4.2    CARACTERÍSITICAS
Las políticas deberán poseer las siguientes características:
 Deben ser Flexibles.
 Factibles de interpretar.
 Congruentes con los objetivos.
 Constar por escrito.
 Se deben dar a conocer a todo el personal que labora en la entidad.
A continuación se detallan las políticas institucionales de la Secretaría de Pueblos, Movimientos
Sociales y Participación Ciudadana:
16 http://www.icd.go.cr/sitio/index2.php?option=com_content&do_pdf=1&id=22
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CUADRO Nº 4
POLÍTICAS DE LA SPMSPC
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos.
Elaborado por: Daniela Chica A.
1.7 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL POR PROCESOS
Mediante Acuerdo Nº 027-SPPC del 30 de noviembre de 2011, publicado en el Registro Oficial
No. 91 de 18 de diciembre de 2009, se expidió la Reforma al Estatuto Orgánico de Gestión
Organizacional por Procesos de la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación
Ciudadana.
POLÍTICAS INSTITUCIONALES
1. Articular procesos sociales incluyentes para consolidar el
poder ciudadano en su diversidad, a través del diseño e
implementación del Sistema Nacional de Participación
Ciudadana.
2. Impulsar y fortalecer la organización social para facilitar el
ejercicio pleno de la democracia.
3. Impulsar procesos de formación ciudadana orientados al
conocimiento y defensa de los deberes y derechos ciudadanos,
el fomento del voluntariado en la gestión pública, el control
social y el desarrollo socio-emprendedor de iniciativas
tendientes al bienestar común de la sociedad.1
4. Generar mecanismos que articulen las demandas y respuestas
entre la Sociedad y el Estado.
5. Articular procesos incluyentes entre el Estado y la sociedad, a
través del sistema de información y comunicación popular.
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GRÁFICO Nº 2
ESTRUCTURA ORGÁNICA DE LA SPMSPC
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos SPMSPC.
En el Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos señala que la Secretaría de
Pueblos para el cumplimiento de la visión, misión y objetivos estratégicos, se sustenta bajo la
filosofía y el enfoque por procesos, cuya metodología se fundamenta en el análisis permanente y en
el mejoramiento continuo de los procesos institucionales, cuyo propósito está orientado a la
satisfacción del usuario.
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A continuación se detallan los Procesos de la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y
Participación Ciudadana:
1.7.1 PROCESOS
El Art. 1 del Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos determina que los
procesos que gestionan los productos y servicios de la Secretaría de Pueblos, Movimientos
Sociales y Participación Ciudadana, se ordenan y clasifican en función de su grado de
contribución o valor agregado al cumplimiento de la misión institucional y son los que se
detallan a continuación:
a. LOS PROCESOS GOBERNANTES, “orientan la gestión institucional a través de la
formulación de políticas y la expedición de normas e instrumentos para poner en
funcionamiento a la organización”17.
Los procesos gobernantes son:
 Secretaria de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
 Subsecretaria General.
 Comité de Gestión de Desarrollo Institucional.
b. LOS PROCESOS QUE AGREGAN VALOR, “implementan políticas, administran
y controlan la generación de los productos y servicios destinados a usuarios externos y
permiten cumplir con la misión institucional, denotan su especialización y constituyen la
razón de ser”.18
Los procesos agregadores de valor son los siguientes:
 Subsecretaría de Pueblos e Interculturalidad
- Gestión de Diversidad e Interculturalidad
- Gestión de Enlace Comunitario
- Gestión de Plurinacionalidad
17 Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos, aprobado mediante Acuerdo Nº 027-SPPC de 30 de
noviembre de 2009.
18 Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos, aprobado mediante Acuerdo Nº 027-SPPC de 30 de
noviembre de 2009.
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 Subsecretaría de Participación Ciudadana
- Gestión de Iniciativas Ciudadanas
- Gestión de Apoyo a Observatorios y Veedurías Ciudadanas
- Gestión de Voluntariado y Trabajo Comunitario
- Gestión de Formación Ciudadana
 Subsecretaría de Diálogo Social
- Gestión de Prevención de Conflictos
- Gestión de Conflictos
c. LOS PROCESOS HABILITANTES, “implementan políticas y generan productos y
servicios para los procesos gobernantes y agregadores de valor y para sí mismos,
contribuyendo a la consecución de la misión institucional”.19
Dentro de los procesos habilitantes encontramos los de asesoría y los de apoyo y se señalan
a continuación:
ASESORÍA
 Coordinación General de Planificación
- Gestión de Planificación e Inversión
- Gestión de Información, Seguimiento y Evaluación
 Coordinación General Jurídica
 Gestión de Auditoría Interna
 Gestión de Comunicación
APOYO
 Coordinación Administrativa - Financiera
- Gestión Administrativa
- Gestión Financiera
- Gestión de Tecnología de Información
- Gestión de Recursos Humanos
 Gestión de Registro Único de Organizaciones de la Sociedad Civil-RUOSC.
19 Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos, aprobado mediante Acuerdo Nº 027-SPPC de 30 de
noviembre de 2009.
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d. LOS PROCESOS DESCONCENTRADOS, “están encaminados a generar productos
y prestar servicios de manera desconcentrada y directamente a los clientes y usuarios que
desarrollan sus actividades en el nivel regional y provincial”.20
Los procesos desconcentrados son los siguientes:
 7 Coordinaciones Regionales.
 24 Delegaciones Provinciales.
GRÁFICO Nº 3
REPRESENTACIÓN DE LOS PROCESOS DESCONCENTRADOS
Fuente: Decreto Ejecutivo Nº 878.
Elaborado por: Dirección de Comunicación de la SPMSPC.
20 Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos, aprobado mediante Acuerdo Nº 027-SPPC de 30 de
noviembre de 2009.
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1.8   CADENA DE VALOR, MAPA DE PROCESOS
1.8.1 CADENA DE VALOR
“La cadena de valor empresarial, o cadena de valor, es un modelo teórico que permite describir el
desarrollo de las actividades de una organización empresarial generando valor al cliente final.
La cadena de valor ayuda a determinar las actividades o competencias distintas que permiten
generar una ventaja competitiva.
El modelo de la cadena de valor resalta las actividades específicas del negocio en las que pueden
aplicar mejor las estrategias competitivas y en las que es más probable que los sistemas de
información tengan un impacto estratégico.
El modelo considera a la empresa como una serie de actividades primarias y de apoyo que agregan
valor a los productos y servicios de una empresa. Las actividades primarias están más relacionadas
con la producción y distribución de los productos y servicios de la empresa que crean valor para el
cliente. Las actividades primarias incluyen logística de entrada, operaciones, logística de salida,
ventas y marketing y servicio. Las actividades de apoyo consisten en la infraestructura
(administración y gerencia), recursos humanos, tecnología y adquisiciones de la organización.
El uso del modelo de la cadena de valor de una empresa considera la comparación de sus procesos
de negocios con los de sus competidores o con otras empresas de industrias relacionadas y a
identificar las mejores prácticas de la industria”.21
La cadena de valor de la Secretaría de Pueblos es un componente importante de la planificación
estratégica pues permite describir las actividades de la entidad a la vez que enlaza los procesos que
agregan valor y que permiten generar los servicios para el cliente.
A continuación se muestra la cadena de valor de la entidad:
21 http://es.wikipedia.org/wiki/Cadena_de_valor
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GRÁFICO Nº 4
CADENA DE VALOR DE LA SPMSPC
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos SPMSPC.
1.8.2 MAPA DE PROCESOS
El mapa de procesos, red de procesos o supuestos operacionales es la estructura donde se evidencia
la interacción de los procesos que posee una empresa para la prestación de sus servicios. Con esta
herramienta se puede analizar la cadena de entradas – salidas en la cual la salida de cualquier
proceso se convierte en entrada del otro.
Para la elaboración de un mapa de procesos se deben establecer los procesos que garanticen a la
organización poder generar una ventaja competitiva es por ello que el mapa de procesos de la
Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana está compuesta por los
CADENA DE VALOR DE LA SPMSPC
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PROCESOS GOBERNANTES
Direccionamiento estratégico de las políticas públicas de Participación Ciudadana y del
fortalecimiento de los Movimientos Sociales y Pueblos.
Gestión estratégica de las políticas públicas de Participación Ciudadana y del fortalecimiento de
los Movimientos Sociales y Pueblos.
PROCESOS AGREGADORES DE VALOR
GESTIÓN DE LOS PUEBLOS E
INTERCULTURALIDAD
Gestión de la
Diversidad e
Interculturalidad
Gestión de
Enlace
Comunitario
Intercultural
Gestión de
Plurinacionalidad
GESTIÓN DE LA PARTICIPACIÓN
CIUDADANA
GESTIÓN DE
DIÁLOGO SOCIAL
PARTICIPACIÓN
CIUDADANAGestión de
Iniciativas
Ciudadanas
Gestión de Apoyo
a Observatorios  y
Veedurías
Ciudadanas
Gestión de
Voluntariado
y Trabajo
Comunitario
Gestión de
Formación
Ciudadana
Gestión de
Conflictos.
Gestión de
Prevención de
Conflictos.
PROCESOS DESCONCENTRADOS
COORDINACIONES REGIONALES
DELEGACIONES PROVINCIALES
PROCESOS HABILITANTES
ASESORÍA
GESTIÓN DE LA COORDINACIÓN GENERAL DE
PLANIFICACIÓN PLANIFICACIÓN Y DIRECCIONES
GESTIÓN DE ASESORÍA COORDINACIÓN GENERAL
JURÍDICA JURÍDICA
GESTIÓN DE AUDITORÍA INTERNA
DIRECCIONES
GESTIÓN DE COMUNICACIÓN SOCIAL
GESTIÓN ADMINISTRATIVA COORDINACIÓN GENERAL
GESTIÓN FINANCIERA ADMINISTRATIVA - FINANCIERA
GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y DIRECCIONES
GESTIÓN TECNOLÓGICA
APOYO
CLIENTES
EXTERNOS
Pueblos
Movimientos
Sociales y
Ciudadanía
CLIENTES
EXTERNOS
Pueblos
Movimientos
Sociales y
Ciudadanía
procesos gobernantes, procesos agregadores de valor, procesos desconcentrados, procesos
habilitantes de: asesoría y de apoyo; y, se representan así:
GRÁFICO Nº 5
MAPA DE PROCESOS DE LA SPMSPC
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos SPMSPC.
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1.9   FILOSOFÍA POLÍTICA
La Secretaría de Pueblos se crea por el Presidente de la República Econ. Rafael Correa quien llega
al poder con el triunfo electoral obtenido del movimiento político “Alianza País” cuya fuerza
política es de izquierda y fue lanzado formalmente en Quito el 19 de febrero de 2006 con un
"festival cívico" que sus organizadores definieron como el "semillero de la nueva patria".
Su proyecto político se denomina la Revolución Ciudadana y se sintetizó en el 2006 en cinco ejes,
que son:
1. Revolución constitucional.
2. Lucha contra la corrupción.
3. Revolución económica.
4. Revolución en las políticas sociales.
5. Revolución por la integración latinoamericana y la soberanía.
El actual plan de gobierno del movimiento propone algunas modificaciones sustantivas a los cinco
ejes del cambio definidos en el 2006 y toma como base el programa del Movimiento País 2006,
Plan Nacional de Desarrollo, el Plan Nacional del Buen Vivir y la Constitución de la República; se
proponen 7 ejes de revolución que apuntan a una sociedad basada en el desarrollo de las
capacidades individuales y colectivas, la justicia social, la armonía con la naturaleza y el bienestar
de todos los ecuatorianos y son:
1. Revolución política: Estado ciudadano y radicalización de la democracia.
2. La Revolución del sistema de justicia.
3. Revolución económica, productiva y laboral.
4. La Revolución ecológica.
5. La Revolución para la inclusión social, la igualdad y la sociedad de derechos.
6. Revolución de las relaciones internacionales, la integración y la soberanía.
7. La Revolución ética y el combate a la corrupción.
1.9.1 LA SECRETARÍA DE PUEBLOS Y EL  PLAN NACIONAL PARA EL
BUEN VIVIR
La Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana está articulada a los
objetivos 1, 7, 8, 10 y 12 del Plan Nacional para el Buen Vivir.
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En una representación gráfica se pude observar como los objetivos nacionales para el buen vivir se
enlazan con los objetivos estratégicos de la Agenda Sectorial de la Política y estos a su vez con los
objetivos estratégicos institucionales de la SPMSPC.
GRÁFICO Nº 6
ARTICULACIÓN DE OBJETIVOS DE LA SPMSPC
Fuente: Dirección de Planificación e Inversión de la SPMSPC.
Elaborado por: Daniela Chica A.
1.9.2 LA SECRETARÍA DE PUEBLOS Y EL MINISTERIO
COORDINADOR DE LA POLÍTICA Y GAD
Mediante Decreto Ejecutivo Nº 117-A del 15 de febrero de 2007, el Presidente Constitucional de la
República Econ. Rafael Correa agrega al Estatuto de Régimen Jurídico de la Función Ejecutiva seis
Ministerios Coordinadores, entre ellos el Ministerio Coordinador de la Política; cuya misión es
coordinar con el ejecutivo y demás funciones del estado, políticas y acciones que garanticen una
correcta articulación con los diferentes niveles de gobierno, y con los diversos actores políticos y
sociales, en el ámbito nacional e internacional, para construir una conciencia social que lleve a
OBJETIVOS DEL PLAN NACIONAL
PARA EL BUEN VIVIR: 1, 7,8, 10, y 12.
(CONSTITUCIÓN DE LA REPÚBLICA, PLAN
NACIONAL PARA EL BUEN VIVIR)
EJES ESTRATÉGICOS  DE LA AGENDA
SECTORIAL DE LA POLÍTICA : 7 hitos.
(MINISTERIO COORDINADOR DE LA POLÍTICA
Y GOBIERNOS AUTÓNOMOS
DESCENTRALIZADOS)
OBJETIVOS ESTRATÉGICOS:
4 objetivos.
(SECRETARÍA DE PUEBLOS, MOVIMIENTOS
SOCIALES Y PARTICIPACIÓN CIUDADANA)
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prácticas participativas, democráticas, incluyentes, justas y eficientes coherentes con el Proyecto de
la Revolución Ciudadana.
Con Decreto Ejecutivo Nº 242 de marzo de 2007 el Presidente Constitucional de la República
agrega a la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana como un ente
coordinado por este Ministerio el mismo que se encargará de aprobar sus proyectos y de dar el aval
para su ejecución.
Mediante Decreto Ejecutivo Nº 918 del 20 de febrero de 2008 se crea el Consejo Sectorial de la
Política; el mismo que tiene como misión articular, coordinar y aprobar la política ministerial e
interministerial del sector y armonizar con el Plan del Buen Vivir.
El Consejo Sectorial de la Política está integrado por:
 El Ministerio Coordinador de la Política (quien lo presidirá).
 Los ministros coordinados.
 El Ministerio de Justicia, Derechos Humanos y Cultos.
 El Ministerio de Interior.
 La Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
 La Secretaría de Transparencia de Gestión.
 La Secretaría Nacional de Comunicación; y,
 El Instituto para el Ecodesarrollo Regional Amazónico (Ecorae).
En el siguiente gráfico se observa la relación del Ministerio Coordinador de la Política y otras
instituciones del estado.
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GRÁFICO Nº 7
MINISTERIO COORDINADOR DE LA POLÍTICA Y GAD Y LAS ENTIDADES
COORDINADAS
Fuente: http://www.mcpolitica.gob.ec/index.php/mcp/que-hace
La Agenda Sectorial es el instrumento base que permite al Consejo Sectorial de la Política ejercer
su nexo entre la ciudadanía y el Estado para viabilizar los grandes proyectos de desarrollo.
La Agenda Sectorial de la Política abarca siete ejes estratégicos y son:
1. Consolidar una nueva institucionalidad y leyes para la transformación.
2. Lograr una gestión política efectiva del Ejecutivo en el territorio.
3. Alcanzar una gestión pública transparente.
4. Aplicar una justicia y participación política para todos y todas.
5. Definir y ejecutar la agenda política intercultural y plurinacional.
6. Consolidar las agendas para la igualdad.
7. Crear los mecanismos de capitalización política en organización ciudadana.
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1.9.3 PROYECTOS DE LA SECRETARÍA DE PUEBLOS
La Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana para el cumplimiento
de su misión, visión y objetivos estratégicos cuenta con el recurso humano que día a día se
compromete a entregar lo mejor de sí para lograr servicios efectivos, eficientes y eficaces con
calidad y calidez hacia la comunidad.
Las máximas autoridades de esta Secretaría son las responsables de la administración de la gestión
institucional y para la consecución de los objetivos período tras período se planifican las
actividades de la entidad, entre las cuales se encuentran convenios interinstitucionales, planes,
programas y proyectos.
Como antecedentes en cuanto a proyectos podemos señalar que la SPMSPC tiene cinco proyectos
de inversión con una vida útil de 5 años cada uno, los mismos que iniciaron en el 2009 y se tiene
programado que concluyan en el 2013. Estos proyectos son:
1. Plan Plurinacional para eliminar la Discriminación Racial y la Exclusión Étnica Cultural.
2. Servicio Civil Voluntario en el Ecuador (SCV).
3. Estrategia de Diálogo Social para la Gobernabilidad Democrática Intercultural y Cultura de
Paz.
4. Sistema Nacional de Acción Ciudadana (SINAC).
5. Fortalecimiento de las Organizaciones de la Sociedad Civil (FOSC).
De los proyectos antes mencionados se aprobó el presupuesto para dos proyectos de inversión en el
presente período: Sistema Nacional de Acción Ciudadana (SINAC) y Fortalecimiento de las
Organizaciones de la Sociedad Civil (FOSC), se incluye también el Proyecto Creación de Red de
Medios comunitarios ya que el Ministerio Coordinador de la Política y GAD realizó el traspaso de
este proyecto en marzo del presente año, todo esto responde a una serie de factores externos como
criterios políticos y presupuestarios que impiden la realización de todos los proyectos.
Es importante mencionar que en cada uno de los proyectos existen objetivos operativos y metas
que deben alcanzar cada una de las Direcciones que ejecutan los proyectos y son presentadas al
Presidente de la República a través del Sistema Gestión por Resultados (GPR).
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1.10 ANÁLISIS FODA
Es una herramienta que facilita el análisis del ambiente de la organización, consiste en evaluar las
Fortalezas y Debilidades que están relacionadas con el ambiente interno (Recursos humanos,
técnicos, financieros, tecnológicos, etcétera); y, las Oportunidades y Amenazas que se refieren al
entorno externo: el Microambiente (proveedores, competidores, los canales de distribución, los
consumidores); y, el Macroambiente (economía, ecología, demografía, etcétera) de la empresa.
1.10.1    ¿QUÉ ES EL FODA?
El FODA es una sigla que significa Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas.
FORTALEZAS: Son aquellas características de la empresa que la diferencian en forma positiva al
compararse con otras y en consecuencia potencian las posibilidades de crecimiento y desarrollo.
OPORTUNIDADES: Son las posibilidades que presenta el mercado, que solo podrán ser
aprovechadas si la empresa cuenta con las fortalezas para ello.
DEBILIDADES: Son sus falencias, los aspectos en los cuales será necesario actuar rápidamente
para no quedar en situación crítica. Una de sus consecuencias puede ser la pérdida de participación
en el mercado. Debemos tener en cuenta que las debilidades son la puerta de entrada de las
amenazas.
AMENAZAS: Son eventos externos que pueden ocurrir y que pudieran tener cierto impacto
negativo en el futuro de las organizaciones, tienden a aparecer en las mismas categorías que las
oportunidades, pero muchas amenazas llegan a tornarse en oportunidades o minimizarse con una
planificación adecuada.
1.10.2    IMPORTANCIA
Es importante realizar este análisis, ya que permite comprender la situación actual de una empresa
o institución. Las concusiones obtenidas como resultado del análisis podrán ser de gran utilidad
para la formulación del programa de estrategias para luego ser incorporadas en el plan estratégico.
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1.10.3 BENEFICIOS
Los beneficios de realizar el análisis FODA se pueden puntualizar así:
 Permite conocer la realidad de la situación actual de la empresa o institución, identificando
los factores interno y externos que influyen favorable o desfavorablemente en el
desempeño de la organización y que condicionan la posibilidad de realizar la misión,
visión, objetivos estratégicos y las metas de dicha institución.
 Puede ser utilizado como herramienta por todo los niveles de la organización y en
diferentes categorías de análisis.
 Permite determinar políticas para convertir las debilidades en oportunidades.
1.10.4    ¿QUIÉNES PARTICIPAN EN LA ELABORACIÓN?
En la elaboración del Análisis FODA participarán las partes interesadas en el problema, en el plan
o en el proyecto y pueden ser: la alta gerencia, un gerente, un especialista, o una empresa
especializada en la elaboración de análisis FODA.
1.10.5 ¿CÓMO SE ESTRUCTURA?
La implementación del FODA puede generar resistencias en algunos niveles de la organización, de
manera fundamental por desconocimiento o falta de comprensión de su importancia y utilidad. Para
implementar el FODA se deben seguir los siguientes pasos:
 Integración del equipo de trabajo,
 Diseño de una agenda de trabajo,
 Evaluación de resistencias,
 Selección , análisis, y ordenamiento de los problemas,
 Alternativas estratégicas,
 Planificación y
 Evaluación permanente
A continuación se muestra una estructura del análisis FODA:
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GRÁFICO Nº 8
ESTRUCTURA DEL ANÁLISIS FODA
Elaborado por: Daniela Chica A.
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ANÁLISIS SITUACIONAL DE LA ORGANIZACIÓN: Permite  realizar el
reconocimiento de la realidad de la empresa en su ambiente interno y externo y servirá para
valorar, evaluar y analizar variables y factores pasados, presentes y futuro.
 Análisis Interno: Se refiere al estudio de la estructura interna de la empresa, como se
encuentra la institución, en capacidades como: capacidad administrativa, financiera,
tecnológica, recursos humanos, directiva y logística.
 Análisis externo: Se refiere al estudio del entorno de la organización, para analizarlo se
debe considerar dos grandes clasificaciones que son: El Microambiente (competencia,
proveedores, clientes, organismos de control) y el Macroambiente (factor social, político,
legal, económico, ambiental, tecnológico, demográfico, entre otros.)
MATRIZ DE IMPACTO INTERNA: Para realizar esta matriz se deberán tener presente los
elementos de los análisis anteriores clasificados y encontraremos en esta matriz la información de
las fortalezas y debilidades de acuerdo al grado de beneficio  (fortaleza) o de afectación (debilidad)
que se puede tener en la institución.
MATRIZ DE IMPACTO EXTERNA: Para realizar la matriz se deben tener presente los
elementos de los análisis anteriores clasificados y ubicaremos en esta matriz la información de las
oportunidades y amenazas, de acuerdo al grado de beneficio  (oportunidad) o de afectación
(amenaza) que se puede tener en la institución.
MATRIZ DE VULNERABILIDAD: En esta matriz se interrelacionan los factores que
impactan negativamente al funcionamiento de la empresa a nivel interno versus externo, esto es,
debilidades y amenazas. Por cada uno de los elementos se hace la confrontación de los términos y
se toma en cuenta la calificación que fue dada en la matriz de impacto.
Se ubica de mayor a menor las variables, enumerando la de mayor ponderación como primer lugar,
esto servirá para colocarlas en la Hoja de Trabajo FODA.
MATRIZ DE APROVECHABILIDAD: Se efectúa una confrontación de los impactos
positivos externos (oportunidades) e internos (fortalezas) para identificar cuantitativamente las de
mayor atención para la definición de las estrategias. Para escoger cuál de las variables va a ir
primero en la hoja de trabajo FODA y matriz de estrategias, se enumera de mayor a menor.
39
HOJA DE TRABAJO FODA: Es el resumen de los resultados encontrados en las matrices de
vulnerabilidad y aprovechabilidad.
MATRIZ DE ESTRATEGIAS: Este es el último paso del análisis FODA. En esta matriz se
establecerán las estrategias, que se obtienen relacionando todos los elementos del FODA entre sí,
de cada relación se origina un tipo de estrategias para cada elemento del FODA en forma individual
y al final se unen todas para formular el plan conjunto de estrategias que se utilizarán como curso
de acción para el Plan Estratégico.
1.10.6    APLICACIÓN PRÁCTICA
El presente Análisis FODA está enfocado al área de Recursos Humanos de la Secretaría de
Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana y permitirá conocer sus fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas para comprender la situación actual de esta área específica
de la institución.
El análisis comprenderá la elaboración de la matriz  de impacto interna, matriz de impacto externa,
matriz de vulnerabilidad, matriz de aprovechabilidad, hoja de trabajo FODA y la matriz de
estrategias.
Para realizar este análisis es necesario conocer la misión, atribuciones y responsabilidades de la
Dirección de Recursos Humanos de esta Secretaría, las mismas se detallan a continuación:
CUADRO Nº 5
MISIÓN DE LA DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos SPMSPC.
Elaborado por: Daniela Chica A.
MISIÓN
“Administrar el sistema integrado de desarrollo institucional,
gestión de recursos humanos y remuneraciones de la SPPC”.
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CUADRO Nº 6
ATRIBUCIONES Y RESPONSABILIDADES
DE LA DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
Fuente: Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos SPMSPC.
Elaborado por: Daniela Chica A.
Una vez revisada la misión, atribuciones y responsabilidades de la Dirección de Recursos Humanos
se procederá a realizar el análisis FODA.
ATRIBUCIONES Y RESPONSABILIDADES
1. Programar, dirigir y controlar las actividades relacionadas con
el abastecimiento y manejo del recurso humano de la SPPC de
conformidad con las políticas emanadas de la autoridad y con
lo dispuesto en las leyes, normas y reglamentos pertinentes.
2. Elaborar conjuntamente con Planificación Institucional el
detalle de requerimientos de personal en las distintas unidades
de la SPPC.
3. Presentar al Secretario de la SPPC el proyecto de evaluación
del recurso humano y las necesidades de la SPPC en lo
referente a personal.
4. Proporcionar al Secretario de la SPPC la información correcta
y adecuada sobre las necesidades y manejo puntual del recurso
humano.
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MATRIZ DE IMPACTO INTERNA
TABLA Nº 1
DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
MATRIZ DE IMPACTO INTERNA
EJES FORTALEZAS DEBILIDADES IMPACTOA M B A M B A M B
FORTALEZAS
Las Autoridades actuales demuestran  compromiso y disposición  al cambio para una eficiente
administración del Recurso Humano. X 5F
Calidad y calidez de los servidores de la institución. X 5F
Estructura y presencia de la institución a nivel nacional. X 3F
La Dirección de Recursos  Humanos se encuentra legalmente definida en el Estatuto Orgánico por
Procesos. X 3F
DEBILIDADES
No existe una adecuada planificación del Recurso Humano. X 5D
Inexistencia de políticas y prácticas para la administración del Recurso Humano. X 5D
Limitada ejecución del Plan Anual de Capacitación. X 5D
Inadecuada organización en la Dirección de Recursos Humanos e incorrecta  distribución de las
funciones. X 5D
Gran porcentaje de  servidores con contratos ocasionales por la falta del Manual de Clasificación y
Valoración de Puestos. X 3D
Recortes presupuestarios a las partidas relacionadas con capacitación, uniformes, servicio de transporte
y demás derechos determinados en el Código del Trabajo, la Ley Orgánica de Servicio Público y su
Reglamento.
X 5D
D: Debilidad F: Fortaleza Alta: 5 Media: 3 Baja: 1
Elaborado por: Daniela Chica A.
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MATRIZ DE IMPACTO EXTERNA
TABLA Nº 2
DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
MATRIZ DE IMPACTO EXTERNA
EJES OPORTUNIDADES AMENAZAS IMPACTOA M B A M B A M B
OPORTUNIDADES
La SPMSPC tiene el rango de Ministerio y forma parte del Consejo Sectorial de la Política. X 3O
Proyectos financiados por el estado. X 5O
Proyectos de carácter social surgidos de la necesidad de la comunidad. X 5O
El Ministerio de Relaciones Laborales emite normativa para la Administración del Recurso Humano en
el Sector Público y ejerce control sobre las instituciones. X 5O
Automatización de los procesos operativos de recursos humanos. X 3O
Contratación de servidores especializados para la planificación y ejecución de proyectos sociales. X 1O
AMENAZAS
Decisiones políticas emanadas de la Presidencia de la República y del Ministerio Coordinador de la
Política. X 5A
Falta de estandarización  de los criterios   de planificación. X 3A
Recortes en el presupuesto anual de la institución por parte del Ministerio de Finanzas. X 5A
Reformas al Código del Trabajo, a la Ley Orgánica de Servicio Público y demás normativa para la
Administración del Recurso Humano que afecta a la estabilidad laboral de los servidores. X 3A
O: Oportunidad A: Amenaza Alta: 5 Media: 3 Baja: 1
Elaborado por: Daniela Chica A.
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MATRIZ DE VULNERABILIDAD
TABLA Nº 3
DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
DEBILIDADES
AMENAZAS
Decisiones
políticas
emanadas de la
Presidencia de la
República y del
Ministerio
Coordinador de la
Política.(5)
Falta de
estandarización
de los criterios
de
planificación.(3
)
Recortes en el
presupuesto
anual de la
institución por
parte del
Ministerio de
Finanzas.(5)
Reformas al Código del
Trabajo, a la Ley Orgánica
de Servicio Público y
demás normativa para la
Administración del
Recurso Humano que
afecta a la estabilidad
laboral de los
servidores.(3)
TOTAL
No existe una adecuada planificación del Recurso
Humano.(5) 5 5 3 3 16
Inexistencia de políticas y prácticas para la
administración del Recurso Humano.(5) 5 5 3 5 18
Limitada ejecución del Plan Anual de Capacitación.(5) 5 3 5 3 16
Inadecuada organización en la Dirección de Recursos
Humanos e incorrecta  distribución de las funciones.(5) 3 5 1 1 10
Gran porcentaje de  servidores con contratos ocasionales
por la falta del Manual de Clasificación y Valoración de
Puestos.(3)
3 5 5 5 18
Recortes presupuestarios a las partidas relacionadas con
capacitación, uniformes, servicio de transporte y demás
derechos determinados en el Código del Trabajo, la Ley
Orgánica de Servicio Público y su Reglamento.(5)
5 5 5 3 18
TOTAL 26 28 22 20
Elaborado por: Daniela Chica A.
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MATRIZ DE APROVECHABILIDAD
TABLA Nº 4
DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
FORTALEZAS
OPORTUNIDADE
S
La SPMSPC
tiene el
rango de
Ministerio y
forma parte
del Consejo
Sectorial de
la
Política.(3)
Proyectos
financiado
s por el
estado.(5)
Proyectos de
carácter social
surgidos de la
necesidad de
la
comunidad.(5
)
El Ministerio de
Relaciones
Laborales emite
normativa para la
Administración del
Recurso Humano en
el Sector Público y
ejerce control sobre
las instituciones.(5)
Automatizació
n de los
procesos
operativos de
recursos
humanos.(3)
Contratación
de servidores
especializado
s para la
planificación
y ejecución
de proyectos
sociales.(1)
TOTAL
Las Autoridades actuales demuestran
compromiso y disposición  al cambio para
una eficiente administración del Recurso
Humano.(5)
3 3 3 3 5 5 22
Calidad y calidez de los servidores de la
institución.(5) 3 1 5 1 3 5 18
Estructura y presencia de la institución a
nivel nacional.(3) 5 5 5 3 3 5 26
La Dirección de Recursos  Humanos se
encuentra legalmente definida en el Estatuto
Orgánico por Procesos.(3) 5 3 3 5 5 5 26
TOTAL 16 12 16 12 16 20
Elaborado por: Daniela Chica A.
45
TABLA Nº 5
DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
HOJA DE TRABAJO FODA
FORTALEZAS DEBILIDADES
1. Estructura y presencia de la institución a
nivel nacional.
2. La Dirección de Recursos  Humanos se
encuentra legalmente definida en el
Estatuto Orgánico por Procesos.
3. Las Autoridades actuales demuestran
compromiso y disposición  al cambio para
una eficiente administración del Recurso
Humano.
4. Calidad y calidez de los servidores de la
institución.
1. Inexistencia de políticas y prácticas para la
administración del Recurso Humano.
2. Gran porcentaje de  servidores con
contratos ocasionales por la falta del
Manual de Clasificación y Valoración de
Puestos.
3. Recortes presupuestarios a las partidas
relacionadas con capacitación, uniformes,
servicio de transporte y demás derechos
determinados en el Código del Trabajo, la
Ley Orgánica de Servicio Público y su
Reglamento.
4. No existe una adecuada planificación del
Recurso Humano.
5. Limitada ejecución del Plan Anual de
Capacitación.
6. Inadecuada organización en la Dirección
de Recursos Humanos e incorrecta
distribución de las funciones.
OPORTUNIDADES AMENAZAS
1. Contratación de servidores especializados
para la planificación y ejecución de
proyectos sociales.
2. La SPMSPC tiene el rango de Ministerio
y forma parte del Consejo Sectorial de la
Política.
3. Proyectos de carácter social surgidos de la
necesidad de la comunidad.
4. Automatización de los procesos
operativos de Recursos Humanos.
5. Proyectos financiados por el estado.
6. El Ministerio de Relaciones Laborales
emite normativa para la Administración
del Recurso Humano en el Sector Público
y ejerce control sobre las instituciones.
1. Falta de estandarización  de los criterios
de planificación.
2. Decisiones políticas emanadas de la
Presidencia de la República y del
Ministerio Coordinador de la Política.
3. Recortes en el presupuesto anual de la
institución por parte del Ministerio de
Finanzas.
4. Reformas al Código del Trabajo, a la Ley
Orgánica de Servicio Público y demás
normativa para la Administración del
Recurso Humano que afecta a la
estabilidad laboral de los servidores.
Elaborado por: Daniela Chica A.
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MATRIZ DE ESTRATÉGIAS
TABLA Nº 6
DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
ANÁLISIS INTERNO
ANÁLISIS EXTERNO
OPORTUNIDADES AMENAZAS
1. Contratación de servidores especializados para la
planificación y ejecución de proyectos sociales.
1. Falta de estandarización  de los criterios
de planificación.
2. La SPMSPC tiene el rango de Ministerio y forma
parte del Consejo Sectorial de la Política.
2. Decisiones políticas emanadas de la
Presidencia de la República y del Ministerio
Coordinador de la Política.
3. Proyectos de carácter social surgidos de la
necesidad de la comunidad.
4. Automatización de los procesos operativos de
recursos humanos.
3. Recortes en el presupuesto anual de la
institución por parte del Ministerio de
Finanzas.
5. Proyectos financiados por el estado.
6. El Ministerio de Relaciones Laborales emite
normativa para la Administración del Recurso
Humano en el Sector Público y ejerce control sobre
las instituciones.
4. Reformas al Código del Trabajo, a la Ley
Orgánica de Servicio Público y demás
normativa para la Administración del
Recurso Humano que afecta a la estabilidad
laboral de los servidores.
FORTALEZAS ESTRATÉGIAS F.O. ESTRATÉGIAS F.A.
1. Estructura y presencia de la institución a nivel
nacional.
1. Realizar la búsqueda a nivel nacional del recurso
humano especializado en proyectos para fortalecer la
institución.
1. Estandarizar los criterios de planificación
a nivel nacional.
2. La Dirección de Recursos  Humanos se encuentra
legalmente definida en el Estatuto Orgánico por
Procesos.
2. Generar y planificar los proyectos sociales que
ayuden a la comunidad y logren posicionar
sólidamente a la institución.
2. Demostrar un alto compromiso de trabajo
y logro de objetivos ante la Presidencia de la
República y del Ministerio Coordinador de
la Política.
3. Las Autoridades actuales demuestran  compromiso y
disposición  al cambio para una eficiente
administración del Recurso Humano.
3. Poner en marcha un plan de autormatización de los
procesos operativos que sirven para la administración
del recurso humano.
3. Realizar la ejecución del presupuesto
designado para la institución en su totalidad.
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4. Calidad y calidez de los servidores de la institución. 4. Fortalecer las relaciones personales y laborales con
todos los servidores y servidoras de la institución a
través de la realización de talleres de motivación.
4. Cumplir íntegramente con lo que estipula
el Código del Trabajo, la Ley Orgánica de
Servicio Público y su Reglamento en lo
concerniente a los beneficios de los
trabajadores.
DEBILIDADES ESTRATÉGIAS D.O. ESTRATÉGIAS D.A.
1. Inexistencia de políticas y prácticas para la
administración del Recurso Humano.
1. 2. Elaborar  las políticas y prácticas para la
administración del Recurso Humano que serán los
lineamientos técnicos en materia de recurso humano.
1. Elaborar y aprobar las políticas de
planificación.
2. Gran porcentaje de  servidores con contratos
ocasionales por la falta del Manual de Clasificación y
Valoración de Puestos.
2. Elaborar y aprobar el  Manual de Clasificación y
Valoración de Puestos, el mismo que servirá para la
contratación del personal especializado en proyectos.
2. Mejorar las condiciones laborales de las
servidoras y servidores de la institución a
nivel nacional.
3. Recortes presupuestarios a las partidas relacionadas
con capacitación, uniformes, servicio de transporte y
demás derechos determinados en el Código del
Trabajo, la Ley Orgánica de Servicio Público y su
Reglamento.
3. Planificar íntegramente las partidas relacionadas
con los beneficios legales de los servidores y
servidoras; y, ejecutarlas en su totalidad, para evitar
recortes presupuestarios.
4. No existe una adecuada planificación del Recurso
Humano.
4. Realizar una adecuada Planificación del Talento
Humano.
3. Ejecutar el presupuesto anual designado
para la Dirección de Recursos Humano.
5. Limitada ejecución del Plan Anual de Capacitación. 5. Ejecutar el Plan Anual de Capacitación.
6. Inadecuada organización en la Dirección de
Recursos Humanos e incorrecta  distribución de las
funciones.
6. Cumplir íntegramente con lo que estipula el Código
del Trabajo, la Ley Orgánica de Servicio Público y su
Reglamento en lo concerniente a los beneficios de los
trabajadores.
6. Mejorar la organización en la Dirección
de Recursos Humanos e lograr una adecuada
distribución de las funciones.
Elaborado por: Daniela Chica A.
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INFORME DEL ANÁLISIS
Quito, 21 de julio de 2012
Señora
Rosa Mireya Cárdenas Hernández
SECRETARIA DE PUEBLOS, MOVIMIENTOS SOCIALES
Y PARTICIPACIÓN CIUDADANA
Presente.-
De mi consideración:
Una vez realizado el análisis FODA a la Dirección de Recursos Humanos, informo que la
Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, presenta debilidades y
amenazas significativas que pueden afectar el normal desarrollo de las actividades relacionadas con
la administración del recurso humano institucional; pero también se encontraron fortalezas y
oportunidades valiosas que deberán ser consideradas por cada uno de los niveles directivos de la
institución.
Como resultado del análisis presento una matriz de estrategias en la que describo unas pautas que
ayudarán a mejorar la gestión en la administración del recurso humano institucional.
Con sentimientos de distinguida consideración y estima.
Atentamente,
Daniela Chica A.
AUDITORA OPERATIVA
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CAPÍTULO II
LA AUDITORÍA
2.1 MARCO CONCEPTUAL
2.1.1 DEFINICIÓN
Para tener un amplio concepto de auditoría, será necesario revisar las definiciones que presentan
varios autores y se detallan a continuación:
 El autor Alberto de la Peña Gutiérrez en su libro “Auditoría un enfoque práctico” expresa
que la auditoría es sinónimo de examinar, verificar, investigar, consultar, revisar,
comprobar y obtener evidencia sobre informaciones, registros, procesos, circuitos, etc.
 Según el autor Arthur W. Holmes la  Auditoria es el examen de las demostraciones y
registros administrativos. El Auditor observa  la exactitud, integridad y autenticidad de
tales demostraciones registros y documentos.
 El Instituto Norteamericano de Contadores Públicos (AICPA), tiene como definición de
Auditoría la siguiente: Un examen que pretende servir de base para expresar una opinión
sobre la razonabilidad, consistencia y apego a los principios de contabilidad generalmente
aceptados, de estados financieros preparados por una empresa o por otra entidad para su
presentación al Público o a otras partes interesadas.
En un sentido más detallado podemos definirla como el examen objetivo, sistemático y profesional
de las operaciones administrativas o financieras, efectuadas con posterioridad a su ejecución, con la
finalidad de verificarlas, evaluarlas de acuerdo con las normas legales y elaborar un informe que
contenga comentarios, conclusiones y recomendaciones, orientadas a asesorar en la toma de
decisiones a la gerencia.
2.2    IMPORTANCIA Y OBJETIVOS
2.2.1   IMPORTANCIA
La auditoría es importante por las siguientes razones:
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1. Se aplica a todas las operaciones que realiza la empresa.
2. Permite comprobar la veracidad, exactitud y autenticidad de las operaciones económico
financieras desarrolladas por la empresa.
3. Sirve de guía a los administradores porque posibilita el incremento de la eficacia, la
efectividad y la economía en la utilización de recursos por la empresa.
4. Busca el mejoramiento en las operaciones y actividades que cumplen las empresas o áreas
críticas, a través de las recomendaciones y acciones correctivas.
5. Asesora en la obtención de información financiera confiable, oportuna y útil para la toma
de decisiones gerenciales.
6. Examina en forma independiente la información contable con el fin de determinar su
razonabilidad o eficiencia administrativa y/o legal.
7. La auditoría evalúa las operaciones, controles y actividades en todos los niveles que realiza
la empresa.
8. Genera nuevas ideas, procedimientos, métodos y técnicas para el control de operaciones y
actividades.
2.2.2 OBJETIVOS
Los objetivos que se persiguen con la realización de la auditoría pueden ser:
a) Determinar el grado de cumplimiento de deberes y obligaciones asignadas al ente
económico.
b) Generar recomendaciones tendientes al mejoramiento de la administración a través de un
sólido sistema de control interno.
c) Elevar el logro de objetivos y metas fijadas en los planes y progresos de la entidad.
d) Determinar las desviaciones importantes en las actividades de una empresa con la finalidad
de sugerir las acciones correctivas.
e) Garantizar el uso de la información financiera, administrativa o de cualquier orden, en la
toma de decisiones gerenciales.
f) Determinar si la ejecución de programas y actividades se realizan de forma eficiente,
efectiva y económica; con lo cual se logrará un mejor aprovechamiento de los recursos.
g) Analizar si todos los ingresos resultantes de las operaciones han sido correctamente
determinados, liquidados, recaudados, contabilizados al informador.
h) Obtener evidencias suficientes y competentes; con la finalidad de evitar o eliminar posibles
irregularidades.
i) Procurar el mejoramiento en la administración.
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• Verificar la confiabilidad y oportunidad de la información financiera, administrativa y de
otro orden para la toma de decisiones gerenciales.
• Corregir los errores, desviaciones, deficiencias, etc., que se encuentren en el transcurso
del examen.
• Realizar un seguimiento de las recomendaciones constantes en el informe anterior.
• Comprobar que los recursos han sido utilizados en los fines para los que estuvieron
destinados.
• Procurar la correcta determinación, liquidación, recaudación y contabilización de los
recursos.
2.3    NORMAS DE AUDITORÍA
El Auditor realiza su trabajo profesional mediante la aplicación de una serie de leyes, normas y
conocimientos especializados. En el desarrollo de esta acción adquiere responsabilidad con la alta
dirección de la institución auditada y con terceras personas que harán uso del informe de auditoría
emitido.
Debido a la importancia de la responsabilidad del auditor ante terceros, en el país se han definido
una serie de normas que regulen la actuación profesional del auditor en el sector público y privado.
2.3.1   NORMAS DE AUDITORÍA PARA EL SECTOR PÚBLICO
En el sector público ecuatoriano la Contraloría General del Estado es el órgano técnico encargado
del control, fiscalización y auditoría del Estado, es por ello que para regular el desarrollo de la
auditoría gubernamental y los exámenes especiales: expedirá, aprobará y actualizará la normativa
según corresponda.
Dentro de las normas de aplicación para el sector público ecuatoriano encontramos las siguientes:
 Normas Relacionadas con el Auditor Gubernamental; y,
 Normas de Control Interno para las Entidades, Organismos del Sector Público y de las
Personas Jurídicas de Derecho Privado que Dispongan de Recursos Públicos.
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2.3.1.1 NORMAS RELACIONADAS CON EL AUDITOR
GUBERNAMENTAL
El Acuerdo 019 - CG - 2002 del 05 de septiembre de 2002, publicado en la edición especial Nº 6
del Registro Oficial del 10 de octubre de 2002, establece que la normativa que rige el desarrollo de
la auditoría gubernamental en el sector público se encuentra dada por las Normas Ecuatorianas de
Auditoría Gubernamental (NEAG) emitidas por la Contraloría General del Estado, las que se
fundamentan en las Normas Auditoría Generalmente Aceptadas (NAGA) y las Normas
Ecuatorianas de Auditoría (NEA), que son de aplicación y cumplimiento obligatorio por parte de
los auditores de la Contraloría General del Estado, los auditores internos de las entidades públicas y
los profesionales de las firmas privadas contratadas de auditoría, cuando sean designados o
contratados por el Organismo Técnico Superior de Control para efectuar la auditoría
gubernamental.
Las Normas Ecuatorianas de Auditoría Gubernamental se encuentran estructuradas de la siguiente
manera:
I. Relacionadas con el Auditor Gubernamental, (A.G);
II. Relacionadas con la Planificación de la Auditoría Gubernamental, (P.A.C);
III. Relativas con la Ejecución de la Auditoría Gubernamental, (E.A.G); y,
IV. Normas relativas al Informe de la Auditoría Gubernamental, (I.A.G).
I. RELACIONADAS CON EL AUDITOR GUBERNAMENTAL, (A.G)22
Este grupo de normas, hace referencia a la responsabilidad del auditor para la conducción de un
trabajo, basado en su capacidad, independencia, cuidado y pericia profesional con que se
desempeñará, al conducir una auditoría y generar un producto final objetivo y de calidad.
Este grupo comprende las siguientes normas:
A.G.I. Requisitos Mínimos del Auditor Gubernamental
A.G.2. Cuidado y Esmero Profesional del Auditor Gubernamental
A.G.3. Responsabilidad de la Función del Auditor
A.G.4. Entrenamiento Técnico y Continuo
A.G.5. Participación de Profesionales y/o Especialistas en la Auditoría Gubernamental
22 Contraloría General del Estado, Art. 1, numeral 1 del Acuerdo 019 - CG - 2002 del 05 de septiembre de 2002.
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A.G.6. Independencia del Auditor
A.G.7. Confidencialidad del Trabajo de Auditoría
A.G.8. Control de Calidad de la Auditoría Gubernamental
II. RELACIONADAS CON LA PLANIFICACIÓN DE LA AUDITORÍA
GUBERNAMENTAL, (P.A.C)23
Tienen relación con la planificación de la auditoría, obteniendo suficiente comprensión de la
misión, visión, metas, objetivos institucionales y controles, que permita al auditor determinar la
naturaleza, duración y extensión de los procedimientos de auditoría a aplicarse para que el
trabajo resulte efectivo.
Este grupo comprende las siguientes normas:
P.A-G.1. Planificación Anual de la Auditoría Gubernamental.
P.A.G.2. Planificación de la Auditoría Gubernamental.
P.A.G.3. Designación del Equipo de Auditoría.
P.A.G.4. Planificación Preliminar de la Auditoría Gubernamental.
P.A.G.5. Planificación Específica de la Auditoría Gubernamental.
P.A.G.6. Evaluación del Riesgo.
P.A.G.7. Estudio y Evaluación del Control Interno.
P.A.G.8. Memorando de Planeamiento de la Auditoría Gubernamental.
P.A.G.9. Comprensión Global de los Sistemas de Información Computarizados.
III. RELATIVAS CON LA EJECUCIÓN DE LA AUDITORÍA
GUBERNAMENTAL, (E.A.G)24
Este grupo hace relación con la ejecución del trabajo en el campo, proporcionan al auditor una
base para juzgar la calidad de la gestión institucional y de los estados financieros en su
conjunto; obteniendo evidencia suficiente, comprobatoria y relevante.
Este grupo comprende las siguientes normas:
E.A.G.1. Programas de Auditoría Gubernamental.
23 Contraloría General del Estado, Art. 1 numeral 2 del Acuerdo 019 - CG - 2002 del 05 de septiembre de 2002.
24 Contraloría General del Estado, Art. 1 numeral 3 del Acuerdo 019 - CG - 2002 del 05 de septiembre de 2002.
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E.A.G.2. Materialidad en la Auditoría Gubernamental.
E.A.G.3. Evaluación del Cumplimiento de las Disposiciones Legales y
Reglamentarias.
E.A.G.4. Papeles de Trabajo en la Auditoría Gubernamental.
E.A.G.5. Evidencia Suficiente, Competente y Relevante.
E.A.G.6. El Muestreo en la Auditoría Gubernamental.
E.A.G.7. Fraude y Error.
E.A.G.8. Verificación de Eventos Subsecuentes en la Auditoría Gubernamental.
E.A.G.9. Comunicación de Hallazgos de Auditoría.
E.A.G.10. Supervisión del Trabajo de Auditoría Gubernamental.
IV. NORMAS RELATIVAS AL INFORME DE LA AUDITORÍA
GUBERNAMENTAL, (I.A.G)25
Se relacionan con el producto final del trabajo del auditor gubernamental, en el cual presenta
sus observaciones, conclusiones y recomendaciones y, para el caso de auditoría financiera el
correspondiente dictamen.
Este grupo comprende las siguientes normas:
I.A.G.1. Informe de Auditoría Gubernamental.
I.A.G.2. Contenido y Estructura del Informe de Auditoría Gubernamental.
I.A.G.3. Convocatoria a la Conferencia Final.
I.A.G.4. Oportunidad en la Comunicación de Resultados.
I.A.G.5. Presentación del Informe de Auditoría Gubernamental.
I.A.G.6. Aplicación de Recomendaciones.
2.3.1.2 NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS
ENTIDADES, ORGANISMOS DEL SECTOR PÚBLICO Y DE LAS
PERSONAS JURÍDICAS DE DERECHO PRIVADO QUE
DISPONGAN DE RECURSOS PÚBLICOS26
El Acuerdo 039 - CG - 2009 del 16 de noviembre de 2009, publicado en el Registro Oficial Nº 78
del 1 de diciembre de 2009, determina que las Normas de Control Interno, tienen por objeto
25 Contraloría General del Estado, Art. 1 numeral 4 del Acuerdo 019 - CG - 2002 del 05 de septiembre de 2002.
26 Contraloría General del Estado, Acuerdo 039 - CG - 2009 del 16 de noviembre de 2009.
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propiciar con su aplicación, el mejoramiento de los sistemas de control interno y la gestión pública,
en relación a la utilización de los recursos estatales y la consecución de los objetivos
institucionales. Constituyen el marco que regula y garantiza las acciones de titulares, servidoras y
servidores de cada entidad u organismo según su competencia y en función de la naturaleza jurídica
de la entidad para que desarrollen, expidan y apliquen los controles internos que provean una
seguridad razonable en salvaguarda de su patrimonio.
Las normas de control interno se aplicarán en todas las entidades, organismos del sector público y
personas jurídicas de derecho privado que dispongan de recursos públicos, a las que se refiere el
artículo 225 de la Constitución de la República del Ecuador.
Las Normas de Control Interno publicadas en el suplemento del Registro Oficial Nº 87 del 14 de
diciembre de 2009, se encuentran estructuradas de la siguiente manera:
100 NORMAS GENERALES
Esta norma señala que el control interno será responsabilidad de cada institución del Estado y de
las personas jurídicas de derecho privado que dispongan de recursos públicos y tendrá como
finalidad crear las condiciones para el ejercicio del control.
Este grupo comprende las normas que se detallan a continuación:
100-01 Control interno
100-02 Objetivos del control interno
100-03 Responsables del control interno
100-04 Rendición de cuentas
200 AMBIENTE DE CONTROL
El ambiente o entorno de control es el conjunto de circunstancias y conductas que enmarcan el
accionar de una entidad desde la perspectiva del control interno. Es fundamentalmente la
consecuencia de la actitud asumida por la alta dirección y por el resto de las servidoras y
servidores, con relación a la importancia del control interno y su incidencia sobre las actividades y
resultados.
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Dentro de este grupo se encuentran las normas que se detallan a continuación:
200-01 Integridad y valores éticos
200-02 Administración estratégica
200-03 Políticas y prácticas de talento humano
200-04 Estructura organizativa
200-05 Delegación de autoridad
200-06 Competencia profesional
200-07 Coordinación de acciones organizacionales
200-08 Adhesión a las políticas institucionales
200-09 Unidad de auditoría interna
300 EVALUACIÓN DEL RIESGO
La máxima autoridad establecerá los mecanismos necesarios para identificar, analizar y tratar los
riesgos a los que está expuesta la organización para el logro de sus objetivos.
Este grupo está compuesto por  las normas que se detallan a continuación:
300-01 Identificación de riesgos
300-02 Plan de mitigación de riesgos
300-03 Valoración de los riesgos
300-04 Respuesta al riesgo
400 ACTIVIDADES DE CONTROL
La máxima autoridad de la entidad y las servidoras y servidores responsables del control interno de
acuerdo a sus competencias, establecerán políticas y procedimientos para manejar los riesgos en la
consecución de los objetivos institucionales, proteger y conservar los activos y establecer los
controles de acceso a los sistemas de información.
Estas normas están compuestas por diez grandes grupos de normas que abarcan áreas estratégicas
dentro de las instituciones, y son:
401 Generales
402 Administración Financiera - PRESUPUESTO
403 Administración Financiera – TESORERÍA
404 Administración Financiera - DEUDA PÚBLICA
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405 Administración Financiera – CONTABILIDAD GUBERNAMENTAL
406 Administración Financiera – ADMINISTRACIÓN DE BIENES
407 ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO
408 ADMINISTRACIÓN DE PROYECTOS
409 GESTION AMBIENTAL
410 TECNOLOGÍA DE LA INFORMACIÓN
500 INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN
La máxima autoridad y los directivos de la entidad, deben identificar, capturar y comunicar
información pertinente y con la oportunidad que facilite a las servidoras y servidores cumplir sus
responsabilidades.
Estas normas se conforman por:
500-01 Controles sobre sistemas de información
500-02 Canales de comunicación abiertos
600 SEGUIMIENTO
La máxima autoridad y los directivos de la entidad, establecerán procedimientos de seguimiento
continuo, evaluaciones periódicas o una combinación de ambas para asegurar la eficacia del
sistema de control interno.
Estas normas se clasifican en:
600-01 Seguimiento continuo o en operación
600-02 Evaluaciones periódicas
2.3.2   NORMAS DE AUDITORÍA PARA EL SECTOR PRIVADO
Dentro del sector privado ecuatoriano los encargados de realizar el trabajo de auditoría son los
auditores independientes y las firmas privadas de auditores. Para ello necesitan conocer las normas
que son de aplicación en la práctica de la auditoría, las mismas que son definidas a base de normas
y estándares internacionales, de entre las cuales se pueden citar las siguientes:
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 Norma de Auditoría Generalmente Aceptadas, (NAGAS);y,
 Normas Internacionales de Auditoria y Aseguramiento, (NIAA).
2.3.2.1   NORMAS DE AUDITORÍA GENERALMENTE ACEPTADAS
Las Normas de Auditoría Generalmente Aceptadas, tienen su origen en los Boletines (Statement on
Auditing Estándar –SAS) emitidos por el Comité de Auditoría del Instituto Americano de
Contadores Públicos de los Estados Unidos de Norteamérica en el año 1948.
Estas normas son los principios fundamentales de auditoría a los que deben enmarcarse su
desempeño los auditores durante el proceso de la auditoría. El cumplimiento de estas normas
garantiza la calidad del trabajo profesional del auditor.
Las Normas de Auditoría Generalmente Aceptadas se clasifican de la siguiente manera:
1. Normas Generales o Personales
Estas normas determinan las capacidades  técnicas que deben reunir los auditores para
desarrollar el trabajo de auditoría y se dividen en:
a. Entrenamiento y Capacidad Profesional: La Auditoría debe ser efectuada por personal
que tiene el entrenamiento técnico y pericia como Auditor.
b. Independencia: En todos los asuntos relacionados con la Auditoría, el auditor debe
mantener independencia de criterio.
c. Cuidado y Esmero Profesional: Debe ejercerse el esmero profesional en la ejecución
de la Auditoría y en la preparación del dictamen.
2. Normas de Ejecución del Trabajo
Regulan el conjunto de técnicas de investigación e inspección aplicables a partidas,
transacciones o hechos relativos a documentos sujetos a examen, mediante los cuales el auditor
fundamenta su opinión, se dividen en:
a. Planeamiento y Supervisión: La Auditoría debe ser planificada apropiadamente y el
trabajo de los asistentes del auditor, si los hay, debe ser debidamente supervisado.
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b. Estudio y Evaluación del Control Interno: Debe lograrse suficiente comprensión del
control interno para planificar la auditoría y determinar la naturaleza, duración y extensión
de las pruebas a realizar.
c. Evidencia Suficiente y Competente: Deberá obtenerse suficiente evidencia
comprobatoria competente a través de inspecciones, indagaciones y confirmaciones de
forma que constituya una base razonable para la opinión concerniente a los estados
financieros auditados.
3. Normas de Preparación del Informe
Regulan los principios relativos a la elaboración y presentación del informe de auditoría,
estableciendo la extensión y el contenido de los diferentes de los diferentes tipos de informes,
así como los criterios que fundamentan el modelo de informe a utilizar en cada caso, se dividen
en:
a. Aplicación de los Principios de Contabilidad Generalmente Aceptados: El dictamen
debe expresar si los estados financieros están presentados de acuerdo a principios de
contabilidad generalmente aceptados.
b. Consistencia: El informe deberá identificar aquellas circunstancias en las cuales tales
principios no se han observado uniformemente en el período actual con relación al período
precedente.
c. Revelación Suficiente: Las revelaciones informativas en los estados financieros deben
considerarse razonablemente adecuadas a menos que se especifique de otro modo en el
informe. Se hace referencia a ella solamente en el caso de que los estados financieros no
presenten revelaciones razonablemente adecuadas sobre hechos que tengan materialidad o
importancia relativa a juicio del auditor.
d. Opinión del Auditor: El informe deberá expresar una opinión con respecto a los
estados financieros tomados como un todo o una aseveración a los efectos de que no puede
expresarse una opinión. Cuando no puede expresar una opinión total, deben declararse las
razones de ello. En todos los casos que el nombre del contador es asociado con estados
financieros, el informe debe contener una indicación clara de la naturaleza del trabajo del
auditor, si lo hubo, y el grado de responsabilidad que el auditor asume.
Por consiguiente el auditor tiene las siguientes alternativas de opinión para su dictamen:
 Opinión Limpia o Sin Salvedades: Se emite cuando el auditor al obtener la
evidencia suficiente y competente declara plenamente la razonabilidad de los
estados financieros y su elaboración conforme a Principios y Normas de
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Contabilidad Generalmente aceptadas aplicados sobre una base consistente con los
años anteriores.
 Opinión con Salvedades o Calificada: Se emite una opinión con salvedades
cuando el auditor concluye que no puede emitir una opinión limpia, pero que el
efecto de cualquier desacuerdo, incertidumbre o limitación al alcance, no es tan
importante que requiera una opinión negativa o una abstención de opinión. Una
opinión con salvedades debe expresarse como un "excepto por"  los efectos del
asunto a que se refiere la salvedad, los estados financieros se presentan
razonablemente de conformidad con los Principios de Contabilidad de
Generalmente Aceptados.
 Opinión Adversa o Negativa: Se emite una opinión negativa cuando el efecto del
desacuerdo es tan importante y penetrante en los estados financieros que el auditor
concluye que una salvedad del tipo "excepto por" o "sujeto a"  en su dictamen no
es adecuada para revelar la naturaleza engañosa o incompleta de los estados
financieros.  La opinión negativa o adversa implica que los estados financieros no
representan en forma razonable la realidad económica de la empresa.
 Abstención de Opinión: Se emite una abstención o denegación de opinión cuando
el posible efecto de una limitación al alcance o de una incertidumbre es tan
significativo que el auditor no puede expresar una opinión sobre los estados
financieros.  La abstención de opinión se origina cuando el auditor no ha podido
obtener la evidencia suficiente y competente que le permita afirmar o negar que los
estados financieros examinados representan razonablemente la situación financiera
de la empresa.  El auditor determina que no puede opinar sobre la realidad
económica de la empresa por carencia de elementos de juicio.
2.3.2.2   NORMAS INTERNACIONALES DE AUDITORIA Y
ASEGURAMIENTO
Mediante la Resolución Nº 06.Q.ICI.003 del 21 de agosto de 2006, el Superintendente de
Compañías, dispuso que las Normas Internacionales de Auditoría y Aseguramiento “NIAA” sean
de aplicación obligatoria por parte de quienes ejercen funciones de auditoría a partir del 1 de enero
del 2009.
Estas normas son un conjunto de principios, reglas o procedimientos que obligatoriamente debe
seguir o aplicar el profesional Contador Público que se dedique a labores de auditoría de estados
financieros, con la finalidad de evaluar de una manera razonable y confiable la situación financiera
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de la empresa o ente por él auditados, y en base de aquello le permita emitir su opinión en forma
independiente con criterio y juicio profesionales acertados.
Estas normativas tienen un rango superior al haberse introducido el acápite del Aseguramiento, con
el fin de proporcionar un alto nivel de seguridad por cuanto el Contador Público debe evaluar
adecuadamente el riesgo de auditoría, que da inicio desde los aspectos previos a la contratación,
siguiendo con la Planeación hasta concluir con el Informe, proporcionado de esta manera un alto
índice de confianza a los diferentes usuarios de los estados financieros, y por consiguiente la
correspondiente credibilidad de sus contenidos.
Las normas internacionales de auditoría y aseguramiento comprenden:
 Asuntos Introductorios.
 Principios Generales Y Responsabilidades.
 Evaluación de Riesgos y respuesta a los riesgos evaluados.
 Evidencia de Auditoria.
 Uso Del Trabajo De Otros.
 Dictámenes y Conclusiones de Auditoria.
 Áreas Especializadas.
 Declaraciones Internacionales Sobre prácticas de Auditoria.
Las normas internacionales de auditoría y aseguramiento son importantes por las siguientes
razones:
 Rigen el trabajo del auditor.
 Indican los procedimientos que debe seguir el auditor en el desarrollo de su trabajo.
 Brindan conceptos y aspectos relacionados a la evaluación de cualquier riesgo que se
pueda presentar así como la solución a ellos.
 Mediante estas normas el profesional auditor ejecutará eficazmente su trabajo y la
preparación del informe.
 Proveen un marco para ejercer y promover un amplio rango de actividades de Auditoria.
 Indican al auditor los principios generales y responsabilidades que debe seguir.
 Muestran la evidencia que debe tener el profesional para la auditoria.
 Indica el planeamiento, materialidad, evaluación de riesgos y control interno.
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2.4    CLASES DE AUDITORÍA
La auditoría se la puede clasificar de la siguiente manera:
1. Dependiendo de quien lo ejecute
a. Interna
b. Externa
2. Dependiendo del tipo de la entidad en que se realiza
a. Privada
b. Pública o Gubernamental
3. Dependiendo de las operaciones que examine
a. Auditoría Financiera
b. Auditoría Administrativa
c. Auditoría de Gestión
d. Auditoría Ambiental
e. Auditoría Forense
f. Auditoría de Ambientes Computarizados
g. Auditoría de Obras Públicas
h. Examen Especial
2.4.1    AUDITORÍA INTERNA27
La auditoría interna es el control realizado por los empleados de una empresa para garantizar que
las operaciones se llevan a cabo de acuerdo con la política general de la entidad, evaluando la
eficacia y la eficiencia, y proponiendo soluciones a los problemas detectados.
2.4.2    AUDITORÍA EXTERNA
La auditoría externa es cuando el personal de auditores que ejecutan el trabajo no tienen relación de
dependencia con la entidad sujeta a examen, es decir son servicios profesionales contratados; esta
labor la efectúan auditores de la Contraloría General o Firmas privadas de Auditores.
27 http://www.mcgraw-hill.es/bcv/guide/capitulo/8448178971.pdf
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2.4.3    AUDITORÍA PRIVADA
La auditoría privada se da cuando es ejecutada en las empresas particulares que están fuera del
alcance del sector público y es practicada por Auditores independientes o firmas privadas de
auditores.
2.4.4 AUDITORÍA PÚBLICA O GUBERNAMENTAL
El Art. 18 de la Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado, determina que “la auditoría
gubernamental realizada por la Contraloría General del Estado, consiste en un sistema integrado de
asesoría, asistencia y prevención de riesgos que incluye el examen y evaluación críticos de las
acciones y obras de los administradores de los recursos públicos. La auditoría gubernamental no
podrá modificar las resoluciones adoptadas por los funcionarios públicos en el ejercicio de sus
atribuciones, facultades o competencias, cuando éstas hubieran definido la situación o puesto
término a los reclamos de los particulares, pero podrá examinar la actuación administrativa del
servidor de conformidad con la ley”.
2.4.5    AUDITORÍA FINANCIERA
La auditoría financiera es el examen a los estados financieros que tiene por objeto determinar si los
estados financieros auditados presentan razonablemente la situación financiera de la empresa, de
acuerdo a los Principios de Contabilidad Generalmente Aceptados (PCGA).
2.4.6    AUDITORÍA ADMINISTRATIVA
William P. Leonard define a la Auditoría Administrativa como un examen completo y constructivo
de la estructura organizativa de una empresa, institución o departamento gubernamental; o de
cualquier otra entidad y de sus métodos de control, medios de operación y empleo que dé a sus
recursos humanos y materiales.
2.4.7    AUDITORÍA DE GESTIÓN
El Manual de Auditoría Gubernamental de la Contraloría General del Estado señala que este tipo
de auditoría examinará y evaluará los resultados originalmente esperados y medidos de acuerdo
con los indicadores institucionales y de desempeño pertinentes. Constituirán objeto de la auditoría
de gestión: el proceso administrativo, las actividades de apoyo, financieras y operativas; la
eficiencia, efectividad y economía en el empleo de los recursos humanos, materiales, financieros,
ambientales, tecnológicos y de tiempo; y, el cumplimiento de las atribuciones, objetivos y metas
institucionales.
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2.4.8    AUDITORÍA AMBIENTAL
Es el examen a las medidas sobre el medio ambiente contenidas en las leyes del país y verificar si
se están cumpliendo adecuadamente.
2.4.9    AUDITORÍA FORENSE
La auditoria forense, es una disciplina especializada que requiere un conocimiento experto de la
teoría contable, auditoria y métodos de investigación. La auditoria forense constituye una rama
importante de la contabilidad investigativa utilizada en la reconstrucción de hechos financieros,
investigaciones de fraudes, cálculos de daños económicos y rendimientos de proyecciones
financieras.
2.4.10    AUDITORÍA EN AMBIENTES COMPUTARIZADOS
La auditoría en ambientes computarizados es el proceso de recoger, agrupar y evaluar evidencias
para determinar si un sistema de información salvaguarda el activo institucional o empresarial;
mantiene la integridad de los datos, lleva a cabo eficazmente los fines de la organización, utiliza
eficientemente los recursos, y cumple con los fines de la organización y regulaciones establecidas.
2.4.11    AUDITORÍA DE OBRAS PÚBLICAS
El Manual de Auditoría Gubernamental de la Contraloría General deL Estado indica que la
Auditría de obras públicas evaluará la administración de las obras en construcción, la gestión de los
contratistas, el manejo de la contratación pública, la eficacia de los sistemas de mantenimiento, el
cumplimiento de las cláusulas contractuales y los resultados físicos que se obtengan en el programa
o proyecto específico sometido a examen.
2.4.12 EXAMEN ESPECIAL
El examen especial verificará, estudiará y evaluará aspectos limitados o de una parte de actividades
relativas a la gestión financiera, administrativa, operativa y medio ambiental, con posterioridad a su
ejecución, aplicará las técnicas y procedimientos de auditoría, de la ingeniería o afines, o de las
disciplinas específicas, de acuerdo con la materia de examen y formulará el correspondiente
informe que deberá contener comentarios, conclusiones y recomendaciones.
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2.5    COMPARACIÓN ENTRE LAS CLASES DE AUDITORÍA
En el siguiente cuadro se observan algunas diferencias entre la auditoría interna y la auditoría
externa:
TABLA Nº 7
COMPARACIÓN ENTRE LAS CLASES DE AUDITORÍA
AUDITORÍA EXTERNA AUDITORÍA INTERNA
Es realizada por un profesional independiente
y reconocido, con formación solvente y
probada.
El auditor mantiene relación laboral
dependiente de la empresa.
Emite un dictamen. Informa y recomienda.
Analiza los estados contables y emite opinión
sobre su razonabilidad.
Responde, frente a la organización de que
depende, del trabajo realizado.
Aplica normas y principios generalmente
aceptados.
Evalúa el sistema de control interno y propone
mejoras para la consecución de los objetivos.
Se acoge y lo ampara el secreto profesional. Carece de normas generalmente aceptadas; las
establecen las organizaciones en función de
los objetivos.
Emite un informe breve y sintético, según
modelos preestablecidos.
Sólo depende de su propia ética profesional.
El informe tiene efectos frente a terceros. Emite informes extensos y descriptivos del
control interno, con propuestas de mejora. El
informe es de utilidad interna.
Realiza su actividad puntualmente y en cortos
periodos de tiempo dentro del ejercicio
contable.
Realiza su actividad de forma continuada
durante todo el ejercicio contable.
AUDITORÍA FINANCIERA AUDITORÍA DE GESTIÓN
La Auditoría Financiera se dirige hacia la
recolección de evidencias que permitan la
emisión de un dictamen u opinión sobre la
razonabilidad de los estados financieros
elaborados por la gerencia.
La Auditoría de Gestión informa sobre el
logro de operaciones económicas, eficientes y
efectivas.
Para el auditor financiero los estados
financieros constituyen un fin.
El auditor de gestión utiliza los estados
financieros como un medio.
El alcance de una auditoría financiera se
relaciona con los estados financieros de la
entidad.
El alcance de la auditoría de gestión es
variable y puede aplicarse a toda la
organización o solo a algunas de sus áreas o
actividades.
La Auditoría financiera por lo general fija su
alcance a un año calendario.
La Auditoría de gestión podría fijar su alcance
en un período que se extienda en varios años o
corto que comprenda solo unas semanas.
La auditoría financiera, utiliza un grupo de
personal entrenado en contabilidad y auditoría
financiera, y algunos especialistas en materia
tributaria y de sistemas.
La auditoría de gestión, exige un grupo
compuesto de profesionales con una amplia
gama de habilidades gerenciales que puedan o
no incluir la auditoría financiera.
En la auditoría financiera, la norma se extrae
de los principios de contabilidad generalmente
aceptadas.
En la auditoría de gestión, es frecuente
desarrollar "criterios de auditoría" o unidades
de medida para cada examen.
Elabora por: Daniela Chica A.
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2.6 PAPELES DE TRABAJO
2.6.1 DEFINICIÓN28
Es el conjunto de cédulas y documentos elaborados y obtenidos por el auditor durante el curso de la
auditoría. Estos sirven para evidenciar en forma suficiente, competente y pertinente el trabajo
realizado por los auditores y respaldar sus opiniones, los hallazgos, las conclusiones y las
recomendaciones presentadas en los informes; así como todos aquellos documentos que respaldan
al informe del auditor, recibidos de terceros ajenos a la entidad, de la propia entidad y los
elaborados por el auditor en el transcurso del examen hasta el momento de emitir su informe.
2.6.2 PROPÓSITO 29
Los propósitos principales de los papeles de trabajo son:
 Registrar las labores: Proporcionar un registro sistemático y detallado de la labor
efectuada al llevar a cabo una auditoría.
 Registrar los resultados: Proporcionar un registro de información y evidencia obtenida y
desarrollada, en respaldo de los hallazgos, conclusiones y recomendaciones resultantes de
la labor de auditoría.
 Respaldar el informe del auditor: El informe de auditoría bajo ninguna circunstancia
debe contener información o datos que no estén respaldados en los papeles e trabajo.
 Indicar el grado de confianza del control interno: Los papeles de trabajo incluyen los
resultados del examen y evaluación del control interno, así como los comentarios sobre el
mismo.
 Servir como fuente de información: Sirven como fuente de consulta en el futuro, cuando
se necesitan algunos datos específicos.
 Mejorar la calidad del examen: Los papeles de trabajo bien elaborados llaman la
atención sobre asuntos importantes y garantizan que se de atención adecuada a los
hallazgos más significativos
 Facilitar la revisión y supervisión: Los papales de trabajo son indispensables para la
etapa de revisión del informe antes de emitirlo. Permite al auditor supervisor revisar los
detalles del examen.
28 Contraloría General del Estado, Manual de Auditoría Gubernamental.
29 Contraloría General del Estado, Manual de Auditoría Gubernamental.
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2.6.3    CARACTERÍSTICAS GENERALES 30
Los papeles de trabajo deberán contener las siguientes características:
 Deben ser completos.
 Deben ser concisos.
 Deben ser claros.
2.6.3.1 PAPELES DE TRABAJO COMPLETOS
Para que los papeles de trabajo puedan considerarse completos deben:
 Identificar el alcance del servicio profesional encomendado.
 Describir el trabajo realizado.
 Identificar a los auditores que realizaron y supervisaron el trabajo.
 Indicar las fechas en que se realizó y revisó el trabajo.
 Mostrar el origen de los importes monetarios y demás información indicada en los mismos.
 Expresar las conclusiones alcanzadas.
 Incluir una adecuada referenciación cruzada.
2.6.3.2 PAPELES DE TRABAJO CONCISOS
Únicamente deberán prepararse aquellos papeles de trabajo que sean estrictamente necesarios y
útiles para la realización del trabajo planificado. Los papeles de trabajo deberán contener aquellos
datos y pruebas esenciales.
2.6.3.3 PAPELES DE TRABAJO CLAROS
Al diseñar y elaborar los papeles de trabajo hay que intentar que su presentación y contenido
permitan que una persona pueda entenderlo sin problemas. Para ello deberá tener las siguientes
características:
 Buena ortografía y corrección en el lenguaje.
 Nombres de empresas, lugares y personas, bien expresados.
30 AGUIRRE, Ormachea Juan, Auditoría Tomo I, Editorial Cultural S.A. España, Edición 1996.
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 Referenciación lógica y simple.
 Reducido número de marcas de comprobación.
 Adecuadas explicaciones a las marcas de comprobación.
 No agrupar excesiva información en espacios reducidos.
ORDENAMIENTO, REVISIÓN Y APROBACIÓN
Debido al gran volumen de los papeles de trabajo, su ordenamiento lógico es importante durante el
curso de las labores de auditoría y después de haberlas terminado; inclusive para su archivo.
En la auditoría financiera el orden lógico es el que sigue la secuencia de las cuentas en el balance
general es decir activos, pasivos, ingresos y gastos. En la auditoría de gestión el orden está dado
por las actividades o áreas más importantes examinadas.
Todos los papeles de trabajo serán referenciados, de tal forma que la relación existente entre ellos
sea cruzada. El propósito de la referenciación cruzada es mostrar en forma objetiva, a través de los
papeles de trabajo, las relaciones existentes entre las evidencias que se encuentran en los papeles de
trabajo y el contenido del informe de auditoría.
Además para la estructuración, elaboración y organización de papeles de trabajo se sugiere:
 Estructurar el contenido de los papeles de trabajo de cada una de las fases del proceso
considerando los componentes relevantes que incluyan varias actividades relacionadas.
 Utilizar de manera consistente los índices definidos para las fases y los componentes
identificados, principalmente en la planificación específica y en la ejecución del trabajo.
 Desglosar en varios expedientes por componentes, la ejecución del trabajo para facilitar el
manejo de la información y la documentación de la auditoría a nivel de los miembros del
equipo.
 Mantener expedientes independientes de las fases hasta concluir el examen, acumulando la
información al preparar el informe y presentar los resultados a la administración de la
entidad.
 Agrupar los expedientes en legajos de información manejable para archivo y consulta
posterior.
 Concluida la auditoría proceder a numerar todos los papeles de trabajo, partiendo del
expediente de administración de la auditoría y completarla con la ejecución del trabajo.
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 Mantener en forma separada el expediente de papeles de trabajo de la supervisión técnica
aplicada durante el examen y su archivo junto a la documentación de la auditoría.
2.6.4 CUSTODIA Y ARCHIVO 31
En el sector privado los papeles de trabajo son propiedad del auditor, quien podrá facilitar copias o
extractos de sus papeles a la entidad auditada. También podrá facilitar el acceso a estos papeles a
terceros, como por ejemplo a otros auditores, pero siempre con consentimiento expreso de los
administradores de la entidad. El auditor deberá habilitar los procedimientos necesarios para
garantizar la custodia de los papeles durante el tiempo necesario para cumplir con los
requerimientos legales al respecto.
Dentro del sector público la custodia y archivo de los papeles de trabajo es de propiedad del
Organismo Técnico de Control, de las Firmas Privadas de Auditoría Contratadas y de las Unidades
de Auditoría Interna. En el caso de las entidades que no cuenten con auditoría interna, la
responsabilidad por la organización y mantenimiento del archivo permanente corresponde a la
unidad operativa de auditoría de la Contraloría General del Estado, las mismas que tienen la
responsabilidad de la custodia en un archivo activo por el lapso de cinco años y un archivo pasivo
por hasta el lapso establecido en la normativa vigente expedida para el efecto. Documentación que
únicamente será exhibida y entregada por requerimiento judicial.
Los archivos de papeles de trabajo, para cada labor deben dividirse en dos grupos:
 Archivo permanente
 Archivo corriente
2.6.4.1 ARCHIVO PERMANENTE
Este archivo  mantendrá la información general de carácter permanente como un punto clave de
referencia para conocer la entidad, su misión básica y los principales objetivos para futuras
auditorías. Este archivo es especialmente importante en las auditorías recurrentes y podrá incluir
entre otra información la siguiente:
Datos generales
 Descripción de la historia y naturaleza del negocio.
31 AGUIRRE, Ormachea Juan, Auditoría Tomo I, Editorial Cultural S.A. España, Edición 1996.
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 Actividades de la empresa, domicilio social y ubicación de sus  fábricas, almacenes
y sucursales.
 Organigrama.
 Resúmenes de las actas de las reuniones de la Junta General de Accionistas.
 Detalle de firmas autorizadas, fijando lo que pueden autorizar y su límite.
Información contable
 Plan de cuentas.
 Descripción del sistema contable y del tratamiento automático de la información.
 Normas o criterios especiales de contabilización.
 Descripción de los procedimientos de contabilización y de las medidas de control
interno existentes.
Escrituras y Contratos
 Resumen y copia de las escrituras de constitución, ampliaciones de capital,
modificación de estatutos, etc.
 Resumen o copia de contratos de préstamo, arrendamiento, comisiones y otros
acuerdos.
 Pólizas de seguro sobre bienes, personas y responsabilidad.
Otros
 Resultado de las visitas al Registro Mercantil y Registro de la Propiedad.
 Detalle de la composición del capital.
 Restricciones a la disponibilidad de las reservas.
 Información fiscal: declaraciones de los impuestos, actas de inspección, recursos
presentados, etc.
 Licencias, permisos y otra documentación oficial.
 Copia de los informes de auditoría y de las cartas de recomendaciones
correspondientes a ejercicios anteriores.
2.6.4.2 ARCHIVO CORRIENTE
Incluyen los papeles de trabajo y evidencias que sustenten el resultado de la auditoría; así como
también los criterios utilizados por los responsables de la fase de ejecución. A este archivo se lo
puede organizar de la siguiente manera:
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 Archivo general.
 Archivo de control interno y planificación.
 Archivo por áreas.
2.6.4.2.1 ARCHIVO GENERAL
Este archivo estará compuesto por los papeles referentes a asuntos generales y deberán
archivarse en una o varias carpetas consecutivas. El contenido de estas carpetas podría ser
el siguiente:
 Copia del informe de auditoría (definitivo y borrador).
 Copia de la carta de recomendaciones (definitivo y borrador).
 Carta de representación.
 Confirmaciones.
 Estados financieros definitivos.
 Estados financieros provisionales (antes de los ajustes).
 Relación de ajustes de auditorías propuestos.
 Relación de reclasificaciones propuestas.
 Cuestionarios de comprobación.
 Correspondencia originada durante la auditoría como consecuencia de reuniones,
instrucciones a otros auditores, acuerdos, etc.
La referencia para este archivo suele ser la letra A; y un índice podría ser el siguiente:
A. Archivo General
A.1. Índice de la sección.
A.2. Memorándum resumen de la auditoría.
A.3. Estados financieros del ejercicio.
A.4. Informe de auditoría.
A.5. Relación de ajustes y reclasificaciones de auditoría propuestos.
A.6. Carta de representación.
A.7. Resúmenes de actas.
A.8. Confirmaciones.
A.9. Revisión de hechos posteriores.
A.10. Recomendaciones de control interno.
A.11. Varios.
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2.6.4.2.2     ARCHIVO DE CONTROL INTERNO Y
PLANIFICACIÓN
Este archivo contendrá la documentación relativa al análisis del control interno y a la
planificación del trabajo de auditoría. El contenido de este archivo puede ser el que se
detalla a continuación:
 Análisis por áreas del control interno.
 Memorándum resumen de control interno.
 Programa de trabajo.
 Revisiones analíticas generales.
 Control de tiempos.
Generalmente e referencia este archivo con la letra B. El índice de este archivo puede ser el
siguiente:
B.100. Planificación inicial
Encargo del cliente.
Actualización del conocimiento del negocio del cliente.
Importancia relativa.
Memorándum resumen de la planificación inicial.
B.200. Análisis de riesgo
Identificación de las cuentas más importantes.
Identificación y análisis de los sistemas más importantes que afectan a las
cuentas anteriores.
Evaluación del riesgo en el sistema y en las áreas de auditoría.
B.300. Procedimientos de trabajo
Programa de trabajo.
B.400. Otra documentación relacionada con la planificación.
Instrucciones recibidas de otros auditores.
Instrucciones enviadas a otros auditores.
Presupuesto de tiempos.
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2.6.4.2.3     ARCHIVO POR ÁREAS
Cada área o sección se corresponderá con una partida de los estados financieros; y se
incluirá al menos la siguiente información:
 Cédulas sumarias.
 Memorándum resumen de la sección.
 Programa de trabajo.
 Cédulas de detalle.
El índice de las distintas áreas de este archivo, con sus referencias podría ser el siguiente:
A. Caja/ Bancos.
B. Cuentas por cobrar.
C. Inventarios.
D. Activos Fijos.
AA. Documentos por pagar
BB. Cuentas por pagar
EE. Impuestos por pagar
HH. Pasivo a largo plazo
LL. Reservas de pasivo
RR. Créditos diferidos
SS. Capital y reservas
10 Ventas
20 Costos de ventas
30 Gastos generales
40 Gastos y productos financieros
50 Otros gastos y productos
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2.6.5 ÍNDICES DE REFERENCIA Y MARCAS
2.6.5.1 ÍNDICES DE REFERENCIA
Se denomina índices de referencia a aquellos símbolos utilizados en los papeles de trabajo para
que, ordenados de manera lógica, faciliten su manejo y archivo. Los índices de referencia se
escriben en la esquina superior derecha de los papeles de trabajo para facilitar su identificación
individual. Para realizar los índices de referencia se pueden utilizar letras, números o la
combinación de ambos.
2.6.5.2    MARCAS DE AUDITORÍA
Son símbolos utilizados en la auditoría y sirven para explicar el trabajo realizado; estos símbolos
deberán ser sencillos y no confundirlos al revisar los papeles de trabajo y facilitar su uso uniforme.
Al final de cada papel de trabajo deberá explicarse el contenido de las marcas utilizadas. Para las
marcas de Auditoría se debe utilizar un color diferente al del color del texto que se utiliza en la
planilla para hacer los índices.  Las marcas deben ser sencillas, claras y fáciles de distinguir una de
otra y serán elaboradas de acuerdo al criterio del auditor.
2.6.6     SUPERVISIÓN DE LOS PAPELES DE TRABAJO
La revisión de los papeles de trabajo persigue los siguientes objetivos:
 Determinar si el trabajo realizado ha sido el adecuado.
 Asegurarse de que los papeles reflejan el trabajo ejecutado y éste es suficiente para
soportar la opinión del auditor.
La revisión debe ser realizada por un auditor competente, el mismo debe asegurarse de que los
papeles de trabajo:
 Indican el alcance del examen.
 Constituyen un registro completo de que el trabajo de auditoría fue realizado para alcanzar
los objetivos perseguidos por la planificación y alcances decididos.
 Constituyen un registro completo de los resultados de la auditoría.
 Incluyen conclusiones claras soportadas por la evidencia obtenida en el trabajo de
auditoría.
75
2.7 EVIDENCIA DE AUDITORÍA32
La evidencia de auditoría es el conjunto de hechos comprobados, suficientes, competentes y
pertinentes (relevantes) que sustentan las conclusiones de auditoría. Las evidencias de auditoría
constituyen los elementos de prueba que obtiene el auditor sobre los hechos que examina y cuando
éstas son suficientes y competentes, constituyen el respaldo del examen que sustenta el contenido
del informe.
2.7.1    CLASIFICACIÓN
Las evidencias se clasifican en:
 FÍSICA: Que se obtiene mediante inspección u observación directa de las actividades,
bienes, documentos y registros. La evidencia de esta naturaleza puede presentarse en forma
de memorando, fotografías, gráficos, cuadros, muestreo, materiales, entre otras.
 TESTIMONIAL: Se obtiene de otras personas en forma de declaraciones hechas en el
transcurso de la auditoría, con el fin de comprobar la autenticidad de los hechos.
 DOCUMENTAL: Consiste en la información elaborada, como la contenida en cartas,
contratos, registros de contabilidad, facturas y documentos de la administración
relacionada con su desempeño (internos), y aquellos que se originan fuera de la entidad
(externos).
 ANALÍTICA: Se obtiene al analizar o verificar la información, el juicio profesional del
auditor acumulado a través de la experiencia, orienta y facilita el análisis.
2.7.2 ATRIBUTOS DE LA EVIDENCIA
Para que sea una evidencia de auditoría, se requiere la unión de dos elementos: evidencia suficiente
(característica cuantitativa) y evidencia comprobatoria o competente (característica cualitativa), que
proporcionan al auditor la convicción necesaria que le permita tener una base objetiva de su
examen.
Los atributos de la evidencia pueden ser:
32 Contraloría General del Estado, Manual de Auditoría Gubernamental.
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 SUFICIENCIA: Se refiere al volumen o cantidad de la evidencia, tanto en sus cualidades
de pertinencia como en la competencia. El concepto de suficiencia reconoce que el auditor
no puede reducir el riesgo de auditoría a cero y el “SAS-31- Evidencias de Auditoría” pone
énfasis en que la acumulación de evidencias debe ser más persuasiva que convincente.
Por ejemplo: Cuando el inventario es de importancia relativa para los estados financieros,
el auditor deberá obtener evidencia suficiente apropiada de auditoría respecto de su
existencia y condición, haciendo tomas físicas selectivas del inventario. Dicha constatación
hará posible al auditor inspeccionar el inventario, observar el cumplimiento con la
operación de procedimientos de la administración para registrar, así como controlar los
resultados del conteo y proporcionar evidencia respecto de la confiabilidad de los
procedimientos de la administración.
 COMPETENCIA: Para que la evidencia sea competente, debe ser válida y confiable. A
fin de evaluar la competencia de la evidencia, el auditor debe considerar si existen razones
para dudar de su validez o su integridad. Sin embargo, reconociendo la posibilidad de que
existen excepciones, el “SAS-31 - Evidencias de Auditoría” hace las siguientes
generalizaciones:
· La evidencia es más confiable si se obtiene de una fuente independiente.
· Cuanto más efectivo sea el control interno, más confiable será la evidencia.
· La evidencia obtenida directamente por el auditor a través del examen físico, observación,
cálculo e inspección es más persuasiva que la información obtenida indirectamente.
· Los documentos originales son más confiables que sus copias.
Por ejemplo: Para verificar la existencia de un saldo de proveedores, tendrá mayor
confiabilidad si se solicita al proveedor a través de las confirmaciones de saldos que si se
solicita al jefe de compras las facturas que demuestran el saldo en libros.
 PERTINENCIA O RELEVANCIA Es aquella evidencia significativa relacionada con el
hallazgo específico.
Por ejemplo: Si el objetivo de la auditoría es verificar el proceso de facturación de la
Empresa, la evidencia deberán ser documentos que soporten que la empresa se encuentra
llevando a cabalidad el proceso de facturación a través de facturas de compras y de ventas.
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CAPÍTULO III
LA AUDITORÍA DE GESTIÓN
3.1 MARCO CONCEPTUAL33
3.1.1 DEFINICIÓN
El Manual de Auditoría de Gestión expedido por la Contraloría General del Estado define a la
auditoría de gestión como un examen sistemático y profesional, efectuado por un equipo
multidisciplinario, con el propósito de evaluar la gestión operativa y sus resultados, así como, la
eficacia de la gestión de una entidad, programa, proyecto u operación, en relación a sus objetivos y
metas; determinar el grado de economía, efectividad y eficiencia en el uso de los recursos
disponibles; establecer los valores éticos de la organización y; el control y prevención de la
afectación ecológica; y,   medir la calidad de los servicios, obras o bienes ofrecidos; y, el impacto
socio-económico derivado de sus actividades.
3.1.2    INSTRUMENTOS PARA EL CONTROL DE GESTIÓN
Se definirán inicialmente los términos: gestión y control.
Gestión
Gestión es un proceso mediante el cual la entidad asegura la obtención de recursos y su empleo
eficaz y eficiente en el cumplimiento de sus objetivos. Esto busca fundamentalmente la
supervivencia y crecimiento de la entidad, se desarrolla dentro del marco determinado por los
objetivos y políticas establecidos por el plan de desarrollo estratégico e involucra a todos los
niveles de responsabilidad de la entidad.
Control
Control es un conjunto de mecanismos utilizados para asegurar y evaluar el cumplimiento de los
objetivos y planes diseñados para que los actos administrativos se ajusten a las normas legales y a
los referentes técnicos y científicos establecidos para las diferentes actividades humanas dentro de
la organización social.
33 Contraloría General del Estado, Manual de Auditoría de Gestión.
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El Control de Gestión
El control de gestión es el examen de eficiencia y eficacia de las entidades de la administración y
los recursos públicos, determinada mediante la evaluación de los procesos administrativos, la
utilización de indicadores de rentabilidad pública y desempeño y la identidad de la distribución del
excedente que éstas producen, así como de los beneficios de su actividad.
El control de gestión como cualquier sistema, posee unos instrumentos para entenderlo, manejarlo
y evaluarlo, entre ellos se encuentran:
 Índices: Permiten detectar variaciones con relación a metas o normas.
 Indicadores: Son los cocientes que permiten analizar rendimientos.
 Cuadros de Mandos: Permiten la dirección y enfoque hacia los objetivos.
 Gráficas: Representación de información (variaciones y tendencias).
 Análisis comparativo: Compararse con el mejor, para lograr una mayor superación.
 Control Integral: Participación sistemática de cada área organizacional en el logro de los
objetivos.
 Flujogramas: Representación simbólica o pictórica de un procedimiento administrativo.
Uno de los instrumentos para lograr un buen control de gestión es la utilización de indicadores de
eficiencia, eficacia, economía, calidad e impacto.
3.1.3    ELEMENTOS DE GESTIÓN
El Estado requiere de planificación estratégica y de parámetros e indicadores de gestión cuyo
diseño e implantación es de responsabilidad de los administradores de las instituciones públicas en
razón de su responsabilidad social de rendición de cuentas y de demostrar su gestión y sus
resultados, y la del auditor gubernamental evaluar la gestión, en cuanto a las seis "E", esto es,
ECONOMIA, EFICIENCIA, EFICACIA, ECOLOGIA ÉTICA y EQUIDAD, que a continuación
se definen:
3.1.3.1 ECONOMÍA
La economía, consiste en reducir al mínimo el costo de los recursos utilizados para realizar un
sistema, un programa, un proyecto, un proceso o una actividad, con la calidad requerida; mide si
los resultados se están obteniendo a los costos más bajos posibles o planificados; se determina,
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comparando el costo real de las actividades realizadas frente al costo establecido
presupuestariamente. Desde el punto de vista de la auditoría de gestión, el desarrollo de las
operaciones tendientes a alcanzar objetivos, metas o resultados se debe lograr al costo mínimo
posible; por lo tanto, la economía debe visualizarse en función de dichos objetivos o metas.
3.1.3.2 EFICIENCIA
Se refiere al óptimo aprovechamiento de los recursos para el logro de objetivos, considerando la
calidad y el tiempo asignado; se obtiene comparando el monto de recursos consumidos frente a
bienes o servicios producidos; es la medición del desempeño.
Por tal razón, la auditoría de gestión concibe a la eficiencia bajo un criterio integral, al relacionar la
productividad de las operaciones o actividades, con un estándar de desempeño o con una medida o
criterio de comparación.
La eficiencia relaciona los siguientes términos:
Productividad y rentabilidad
Por productividad se entiende la relación entre el monto de los bienes o servicios producidos y el
monto de los recursos utilizados en su producción. La rentabilidad es la capacidad que tienen los
capitales propios o ajenos invertidos en una empresa o entidad, de generar una renta o utilidad a
favor de las mismas, u optimizar los servicios. Un ejemplo de rentabilidad en el sector público,
podría ser: la capacidad de cada entidad para retribuir con servicios de calidad, los impuestos que
pagan los contribuyentes.
Estándares de desempeño o medidas de comparación
Otros de los elementos requeridos por la auditoría de gestión, en materia de eficiencia, es la
necesidad de identificar o establecer estándares de desempeño, o medidas de comparación, contra
los cuales confrontar la relación entre las metas logradas, eficacia o efectividad y los costos
invertidos para lograrlas, economía.
Estos estándares o medidas, pueden ser los indicadores de gestión determinados en la planificación
de una entidad que deben lograrse en el futuro; también pueden ser los índices históricos o sea
aquellos establecidos por la entidad sobre la base de hechos sucedidos en el pasado.
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En la auditoría de gestión se han adoptado indicadores de gestión o estándares para la evaluación
de la eficiencia, como por ejemplo:
• De producción de bienes o servicios (cantidad, calidad, tiempo y costo);
• De trabajo realizado en un periodo determinado;
• De costo por unidad de bien o servicio producido.
3.1.3.3    EFICACIA O EFECTIVIDAD
Consiste en lograr o alcanzar los objetivos propuestos, las metas programadas, o los resultados
deseados. Es fundamental por lo tanto, que la organización cuente con una planificación detallada,
con sistemas de información e instrumentos que permitan conocer en forma confiable y oportuna la
situación en un momento determinado y los desvíos respecto a las metas proyectadas, para que se
pueda medir el grado de eficacia.
Dentro de esta definición encontramos los siguientes términos que son de gran importancia:
Metas mensurables: Las metas mensurables son aquellas que se pueden cuantificar
fácilmente y que se lograrán en un periodo dado. Este tipo de metas debe estar claramente
señalado en la programación operativa anual de la entidad o en sus presupuestos
programáticos.
Metas cualitativas
Son metas que generalmente tienen una alta carga de subjetividad por lo que son difíciles
de cuantificar. Este tipo de metas están ligadas a los objetivos estratégicos de la entidad.
3.1.3.4 ECOLOGÍA
Son las condiciones, operaciones y prácticas relativas a los requisitos ambientales y su impacto,
que deben ser reconocidos y evaluados en una gestión institucional, de un proyecto, programa o
actividad.
3.1.3.5 ÉTICA
Es un elemento básico de la gestión institucional, expresada en la moral y conducta individual y
grupal, de los funcionarios y empleados de una entidad, basada en sus deberes, en su código de
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ética, en las leyes, en las normas constitucionales, legales y consuetudinarias vigentes en una
sociedad.
3.1.3.6 EQUIDAD
Implica distribuir y asignar los recursos entre toda la población, teniendo en cuenta el territorio en
su conjunto, la necesidad de estimular las áreas cultural y económicamente deprimidas, y con
absoluto respeto a las normas constitucionales y legales imperantes sobre el reparto de la carga
tributaria, los gastos, las inversiones, las participaciones, las subvenciones y transferencias
públicas.
3.2 ENFOQUE34
El enfoque y orientación de la auditoría de gestión, determina que el examen deberá dirigir su
ámbito de acción a los objetivos trazados, poniendo énfasis en los objetivos estratégicos que están
directamente relacionados con la misión de la entidad.
Se modificará la orientación de la auditoría, si al finalizar la etapa de planificación, se determina la
necesidad de investigar ciertas áreas críticas, con mayor detalle profundidad o intensidad que otras.
A continuación se presenta de manera gráfica el enfoque de la auditoría de gestión.
34 Contraloría General del Estado, Manual de Auditoría de Gestión.
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GRÁFICO Nº 9
ENFOQUE INTEGRAL DE AUDITORÍA DE GESTIÓN
Fuente: Manual de Auditoría Gubernamental, Contraloría General del Estado.
Elaborado por: Daniela Chica A.
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3.3 FASES Y PROCESOS
3.3.1 FASES
Para desarrollar una auditoría de gestión se necesita desarrollar cuatro fases que son:
1. Planificación.
2. Ejecución.
3. Comunicación de resultados.
4. Seguimiento
3.3.1.1 PRIMERA FASE: PLANIFICACIÓN
En la planeación de una auditoría de gestión se deben cumplir varias tareas: conocimiento de la
entidad a través del relevamiento de información, aplicación de indicadores, evaluación de control
interno, asignación del equipo de trabajo y diseño de un programa de auditoría.
Los objetivos específicos de la auditoría de gestión, identificarán los temas prioritarios a evaluar,
según la especialidad del programa, área o actividad a examinarse; estarán en relación con los
criterios de eficiencia y economía en el manejo de los recursos administrados, y de efectividad,
legalidad e impacto en el logro de metas y objetivos.
La fase de planificación en la auditoría de gestión, comprende desde el conocimiento preliminar
hasta la formulación del programa de auditoría.
Si el análisis está dirigido a un área específica, las pruebas de auditoría se concentrarán en la
misma, evitando generalidades que propicien pérdida de tiempo y de recursos.
CONOCIMIENTO PRELIMINAR
Las normas ecuatorianas de auditoría gubernamental, en lo relacionado con la Planificación,
establecen la necesidad de identificar los elementos claves de la administración, con el fin de
evaluar las importancia de los objetivos de auditoría, por lo que, antes de iniciar una auditoría de
gestión, es preciso un conocimiento general de la entidad, programa o proyecto a ser examinado.
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Para tal propósito, se revisará la información del archivo permanente; así como se recopilarán datos
en línea con la ayuda del internet y se realizará la visita previa a la entidad para establecer el estado
de las actividades de la entidad y determinar la oportunidad de realizar la acción de control; lo que
permitirá además, la designación del equipo de trabajo multidisciplinario y la elaboración de la
orden de trabajo con objetivos más reales.
En el caso de una nueva acción de control a la entidad, proyecto o programa, se procederá a la
actualización de la información existente, incluyendo información de los papeles de trabajo del
examen anterior; a la vez que se diseñarán procedimientos, para identificar cambios importantes en
la organización de la entidad, desde la última auditoría.
Con el fin de obtener un conocimiento preliminar de la entidad, se identificarán los siguientes
aspectos:
 La naturaleza jurídica, objetivos institucionales, finalidad y objeto social, establecidos en la
base legal de constitución.
 La misión, visión, metas y objetivos de largo, mediano y corto plazo, determinados en la
planificación de la entidad.
 Las relaciones de dependencia, ambientales, jerárquicas, operativas, económicas,
comerciales, sociales, societarias, gubernamentales e interinstitucionales (factores
externos).
 La composición del talento humano, infraestructura, equipamiento, sistemas de
información administrativa, financiera y operativa, tecnología de la información (factores
internos).
 La diferenciación de las actividades generadoras de valor: medulares o de línea y las
actividades de apoyo o de soporte.
 Las fuentes de financiamiento.
 Los funcionarios principales.
Luego se procederá a realizar un informe de conocimiento preliminar.
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Informe de conocimiento preliminar
El informe de conocimiento preliminar, contendrá los siguientes datos:
 Nombre de la entidad
 Ubicación
 Naturaleza de la entidad
 Visión, misión y objetivos
 Actividad principal
 Ambiente organizacional
 Fuentes de financiamiento
 Indicadores de gestión
 Detección de las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, FODA
 Estructura de control interno
 Definición del objetivo y estrategia de auditoría
 Personal necesario para su ejecución
 Tiempo a utilizarse
DESIGNACIÓN DEL EQUIPO DE TRABAJO
La designación del equipo de trabajo para una auditoría de gestión, se realizará sobre la base de las
necesidades descritas en el informe de conocimiento preliminar; es decir atendiendo a la naturaleza
de la entidad, programa o proyecto y considerando la visión, misión y objetivos de la misma; por lo
tanto, de la elección de los profesionales que intervendrán en el examen, dependerá el logro de los
objetivos de auditoría y la oportunidad en alcanzarlos.
Se designará un equipo de trabajo multidisciplinario, que a más de los auditores, incluirá otros
profesionales en disciplinas afines como administradores, ingenieros civiles, analistas en sistemas y
de ser posible, se incorporará desde el inicio del examen, un especialista de acuerdo a la naturaleza
de las operaciones de la entidad.
EVALUACIÓN DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO
La evaluación del sistema de control interno en auditoría de gestión, de conformidad a lo
establecido por las normas ecuatorianas de auditoría gubernamental, está dirigida a los sistemas y
procedimientos vigentes para que la entidad ejecute sus actividades en forma eficiente, efectiva y
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económica, considerando los componentes de control interno: ambiente de control, evaluación del
riesgo, actividades de control, información y comunicación; y, seguimiento.
La evaluación de control interno, permitirá acumular información sobre el funcionamiento de los
controles existentes e identificar los asuntos que requieran profundizarse en la fase de ejecución del
examen. Según sus resultados, se determinará la naturaleza y el alcance del examen y se calificarán
los riesgos de auditoría: inherente, de control, de detección y otros riesgos a los que está expuesta
la entidad.
DETERMINACIÓN DE ÁREAS CRÍTICAS
Sobre la base de los resultados de la evaluación del sistema de control interno, se determinarán las
áreas críticas, que serán las que presenten deficiencias de control por la ausencia de controles o
porque los existentes no funcionan o son innecesarios; seleccionando las de mayor importancia
relativa.
En la selección de estas áreas, además se considerará: la naturaleza de sus operaciones, su
complejidad y los riesgos que involucra: los resultados de otras auditorías; y, el criterio del propio
auditor sobre la gestión de la entidad.
Por otra parte, se tomarán en cuenta las operaciones, procesos o actividades medulares de las áreas
que son prioritarias para la administración, como por ejemplo: administrativa y financiera,
administración de bienes y servicios, talento humano, producción y/o comercialización de bienes o
servicios y sistemas.
Para identificar las áreas críticas de una manera más objetiva, se elaborará una matriz que muestre
el impacto que las deficiencias de control causan en los sistemas de administración.
Sobre la base de este estudio, el auditor determinará en forma jerarquizada las áreas, sistemas,
proyectos, procesos o actividades críticas, en las cuales deberá profundizar el análisis.
DETERMINACIÓN DEL ALCANCE DE AUDITORÍA
La auditoría de gestión puede examinar todas las operaciones o actividades de una entidad
o parte de ellas, en un período determinado; por esta condición y por la variedad de
hallazgos que puedan detectarse, dependiendo del enfoque, se requiere de un equipo de
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trabajo multidisciplinario que analice el proceso administrativo, las actividades de apoyo y
las actividades operacionales, bajo los criterios de eficiencia, efectividad y economía. La
Auditoría de gestión podría fijar su alcance en un período que se extienda en varios años o corto
que comprenda solo unas semanas.
Una vez determinadas las áreas y actividades críticas y sus prioridades, de ser necesario, se
realizarán modificaciones al alcance del examen, de conformidad con las disposiciones legales
vigentes.
PROGRAMAS DE AUDITORÍA
Los programas para la auditoría de gestión, al igual que para otro tipo de auditoría, describen
específicamente cómo se deben llevar a cabo las actividades durante la ejecución del examen,
contienen una relación ordenada de forma secuencial y lógica de los diferentes procedimientos a
desarrollarse en relación con los objetivos propuestos, en cada uno de los sistemas, proyectos,
programas procesos, actividades o rubros a examinarse.
Los programas para una auditoría de gestión, constituyen los pasos que deben seguirse para su
análisis, en términos de eficacia, eficiencia, economía, legalidad e impacto; por lo tanto, se
formularán con cierta flexibilidad que permita modificaciones cuando se necesite profundizar en
los hallazgos encontrados y generar recomendaciones aplicables, oportunas y pertinentes que
ayuden a la entidad auditada a corregir las deficiencias.
Los programas específicos y a la medida, según la naturaleza del área o actividad crítica y los
rubros seleccionados a examinar, serán elaborados por el auditor encargado del análisis,
considerando lo siguiente:
a. Objetivos
La determinación de los objetivos estará directamente relacionada, con el rubro específico a
examinar y en su formulación se considerará el período correspondiente y el área crítica específica.
b. Procedimientos
Análisis de la eficiencia
El estudio de la eficiencia, se realizará determinando los siguientes parámetros:
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1. La productividad de las operaciones, actividades o servicios en términos del desempeño de
los servidores, en un período de tiempo y el costo de los recursos utilizados; a mayor
productividad, mayor beneficio económico o calidad del servicio; por lo tanto los esfuerzos
de auditoría estarán concentrados en los servidores que realicen la misma tarea en un
mismo lugar, o el mismo trabajo en distintos lugares.
2. La cuantificación de las salidas de productos o servicios.
3. La importancia de la actividad para los usuarios internos y externos.
4. Los factores que pueden incidir en la falta de eficiencia de una actividad, como por
ejemplo:
a. El uso excesivo de recursos frente a un rendimiento bajo en el trabajo.
b. Falta de evaluación periódica del nivel de desempeño.
c. En la formulación de la planificación, de los presupuestos y en el control de
operaciones, no se considera el nivel de desempeño.
d. La insatisfacción de clientes internos o externos.
e. Una excesiva acumulación o centralización de trabajo.
f. Métodos desactualizados de trabajo y procedimientos engorrosos.
g. Falta de acciones para mejorar la eficiencia.
h. Retrasos en la producción de bienes o servicios por la subutilización de recursos
humanos y materiales.
i. Existencia de áreas subutilizadas o innecesarias.
Análisis de la eficacia
Para este análisis, se tomará en cuenta lo siguiente:
1. Evaluación de la validez, confiabilidad y suficiencia de los indicadores de gestión.
2. Evaluación de la estructura de los indicadores, con el fin de establecer si los resultados de
su aplicación, permiten reconocer el o los elementos que los causan.
3. Evaluación de la normativa interna y su aplicación, considerando:
a. Su concordancia con el marco jurídico vigente Necesidades administrativas para su
emisión Identificación de los vacíos legales que impidan la medición de la eficacia
4. Evaluación de factores que reduzcan la implementación de medidas alternas de eficacia,
tomando en cuenta los siguientes elementos:
a. Alternativas de medición que se adapten en relación con los objetivos de la entidad.
b. Fuentes de datos para esas mediciones.
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c. Procedimientos de control de calidad alternativos.
d. Procedimientos de muestreo alternativos.
e. Costos.
Análisis de economía
La economía está asociada con los recursos humanos, materiales y financieros necesarios para el
desarrollo de la gestión de las entidades, por lo que dichos factores deberán evaluarse de
conformidad con el siguiente análisis:
 El recurso o talento humano debe reclutarse atendiendo a las necesidades administrativas
de la entidad y en cumplimiento de las disposiciones legales vigentes, con sujeción a la
planificación institucional y al presupuesto aprobado y deberá cumplir con los requisitos de
capacitación diseñados para el efecto.
 Las entidades podrán contratar profesionales especializados, cuando la necesidad
institucional lo amerite y sobre la base de alcanzar sus objetivos, para lo cual se tomará en
cuenta la relación costo/beneficio.
 Los recursos materiales son clave para la gestión de una entidad y estarán ligados a su
naturaleza, a las actividades que realiza y a la importancia de su desempeño. Su
adquisición se efectuará guardando las formalidades que disponga la normativa vigente de
compras públicas y en función del plan institucional y el presupuesto aprobado; el control
de los mismos, se lo hará en cumplimiento a las disposiciones emitidas sobre control de
bienes públicos.
 Los recursos financieros de la entidad debidamente presupuestados permitirán que la
entidad, sistema, programa, proceso o proyecto obtenga los recursos humanos y materiales
que requiere para el desarrollo de sus actividades.
MEMORANDO DE PLANIFICACIÓN
El memorando de planificación resume las actividades desarrolladas en la fase de planificación de
la auditoría, se incluye: información general de la entidad, actividades de control realizadas; el
enfoque de auditoría, los objetivos, alcance y estrategia de auditoría, indicadores de gestión, un
resumen de la evaluación del sistema de control interno, las áreas críticas detectadas, la calificación
de los factores de riesgo; a la vez, permite definir los recursos a utilizar, el tiempo requerido y los
programas para la ejecución del examen.
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3.3.1.2 SEGUNDA FASE: EJECUCIÓN
En esta etapa, se ejecuta el trabajo de auditoría, con el desarrollo de los programas y con la
obtención de la evidencia suficiente, relevante y competente, basada en criterios de auditoría y
procedimientos definidos en cada programa; evaluación de los resultados de la gestión y
determinación de los hallazgos resultantes para sustentar los comentarios, las conclusiones y
recomendaciones que serán incluidas en el informe.
3.3.1.2.1 OBTENCIÓN DE EVIDENCIAS
Las evidencias pueden ser: físicas, documentales, testimoniales y analíticas, y deberán ser
evaluadas para el desarrollo de los hallazgos, verificando que cumplan con las siguientes
condiciones: Suficiencia del trabajo realizado; es decir, recopilación de hechos reales, adecuados y
convincentes. Confiabilidad de los antecedentes obtenidos; los antecedentes deberán ser válidos y
confiables, es decir que reflejen la situación real del organismo o área examinada.
Para determinar la confiabilidad de la evidencia, se sugiere considerar las siguientes reflexiones:
 La evidencia proveniente de una fuente independiente, puede ser más confiable que la
obtenida en la organización auditada.
 La evidencia obtenida bajo un sólido sistema de control interno, es más confiable que la
que se deriva de un control interno débil o inexistente.
 La evidencia que es fruto del análisis físico, es más aceptable que la obtenida
indirectamente.
 Los documentos originales son más confiables que las copias.
 La evidencia testimonial obtenida en versión libre es más fidedigna que la obtenida bajo
condiciones intimidantes.
Relevancia entre los antecedentes obtenidos y la materia analizada; es decir, la relación entre la
evidencia y su utilización; la información que se utilice para demostrar un hecho, será relevante si
guarda una relación lógica con ese hecho. Los datos procesados en medios informáticos, que son
importantes para el desarrollo de la auditoría de gestión, serán aceptados siempre que sean
relevantes y confiables.
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3.3.1.2.2    INDICADORES DE GESTIÓN
Para la construcción del indicador se deberá colocar en el numerador las variables con datos
relativos a insumos, procesos o productos y en el denominador se colocarán las variables
cronológicas, físicas o económicas de comparación.
Se pueden utilizar datos primarios o indicadores que relacionan dos datos; una vez elegidos los
indicadores, se definen los objetivos contra los que se van a comparar, la periodicidad en que se
realizarán las mediciones y cuando los desvíos se convertirán en alertas, es decir, indicarán los
niveles por encima o por debajo de los cuales el indicador es importante.
Los indicadores se presentarán en una matriz denominada ficha técnica, que contiene la siguiente
información:
 Nombre del indicador.
 Factores críticos de éxito.
 Fórmula de cálculo del índice.
 Unidad de medida.
 Frecuencia.
 Estándar.
 Fuente de información.
 Interpretación.
 Brecha.
3.3.1.2.3    PAPELES DE TRABAJO
Los papeles de trabajo de auditoría constituyen el soporte del trabajo llevado a cabo por el auditor,
contienen los comentarios, conclusiones y recomendaciones incluidos en su informe; así como las
evidencias del cumplimiento del debido proceso de auditoría.
Los papeles de trabajo, vinculan la labor realizada por el auditor durante las etapas de planeamiento
y ejecución de la auditoría con el producto final de la misma, el informe de auditoría.
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3.3.1.3 TERCERA FASE: COMUNICACIÓN DE RESULTADOS
La redacción del informe de auditoría de gestión, al igual que de otro tipo de auditoría, observará
las normas nacionales e internacionales y demás disposiciones emitidas para el efecto y presentará
una estructura en la cual se establezcan los hallazgos, conclusiones y recomendaciones.
En la fase de comunicación de resultados, se mantendrá informada a la administración de la entidad
permanentemente, sobre las observaciones encontradas durante la ejecución del examen, con la
finalidad de obtener los justificativos y comentarios pertinentes, previo a la elaboración del informe
final.
3.3.1.4    CUARTA FASE: SEGUIMIENTO
Con posterioridad y como consecuencia de la auditoría de gestión realizada, los auditores internos
y en su ausencia los auditores externos que ejecutaron la auditoría, deberán realizar el seguimiento
correspondiente:
Los Auditores efectuarán el seguimiento de las recomendaciones, acciones correctivas y
determinación de responsabilidades derivadas, en la entidad, en la Contraloría, Ministerio Público y
Función Judicial, con el siguiente propósito:
a) Para comprobar hasta qué punto la administración fue receptiva sobre los comentarios
(hallazgos), conclusiones y las recomendaciones presentadas en el informe, efectúa el
seguimiento de inmediato a la terminación de la auditoría, después de uno o dos meses de
haber recibido la entidad auditada el informe aprobado.
b) De acuerdo al grado de deterioro de las 5 “E” y de la importancia de los resultados
presentados en el informe de auditoría, debe realizar una recomprobación de cursado entre
uno y dos años de haberse concluido la auditoría.
c) Determinación de responsabilidades por los daños materiales y perjuicio económico
causado, y comprobación de su resarcimiento, reparación o recuperación de los activos.
Como resultado de esta fase los auditores deberán obtener los siguientes documentos:
 Cronograma para el cumplimiento de recomendaciones.
 Encuesta sobre el servicio de auditoría
 Constancia del seguimiento realizado
 Documentación y papeles de trabajo que respalden los resultados de la fase de seguimiento.
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3.3.2 PROCESOS
GRÁFICO Nº 10
FLUJO DEL PROCESO DE LA AUDITORÍA DE GESTIÓN
Fuente: Manual de Auditoría Gubernamental, Contraloría General del Estado.
Elaborado por: Daniela Chica A.
FASE I: PLANIFICACIÓN
 Visita de observación entidad.
 Revisión archivos papeles de trabajo.
 Determinar indicadores.
 Detectar el FODA.
 Evaluación estructura control interno.
 Definición de objetivo y estrategia de
auditoría.
 Análisis información y documentación.
 Elaboración Plan y Programas
FASE II: EJECUCIÓN
 Aplicación de programas
 Preparación de papeles de trabajo
 Hojas resumen hallazgos por componente
 Definición estructura del informe.
FASE III: COMUNICACIÓN DE RESULTADOS
 Redacción Borrador de Informe
 Conferencia final, para lectura de informe
 Obtención criterios entidad
 Emisión informe final, síntesis y memorando
de antecedentes.
FASE V SEGUIMIENTO
 De hallazgos y recomendaciones al término
de la auditoría.
 Recomprobación después de uno o dos
años.
FIN
Memorando de
Planificación
Programas de
Trabajo
Papeles de
Trabajo
Archivo Archivo
Perm.
Borrador del
Informe
Conferencia
Final
Informe
Final
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3.4 INDICADORES DE GESTIÓN35
3.4.1 DEFINICIÓN
Los Indicadores de gestión son variables o parámetros que permiten medir de forma cuantitativa y
cualitativa, el grado de cumplimiento de un sistema, proyecto, programa, componente, proceso,
actividad o de la ejecución de las operaciones, en términos de eficiencia, economía, efectividad e
impacto.
3.4.2    CARACTERÍSTICAS
Los indicadores deberán poseer las siguientes características:
 Estarán ligados a la misión, visión, los objetivos estratégicos y las metas trazadas.
 Establecerán una periodicidad y un responsable de cálculo.
 Proveerán información útil y confiable para la toma de decisiones.
 El número de indicadores será el necesario para evaluar la gestión, uso de los recursos y
grado de satisfacción de los usuarios, evitando los que nos son aplicables.
 Se integrarán con los procesos, áreas funcionales y sistemas de evaluación organizacional.
3.4.3 CLASIFICACIÓN
Los indicadores se los puede clasificar de la siguiente manera:
 Cuantitativos y cualitativos.
 De uso universal.
 Globales, Funcionales y específicos.
3.4.3.1    INDICADORES CUANTITATIVOS
Son indicadores que miden el rendimiento de una actividad y entre otros pueden ser: Indicadores de
volumen de trabajo, de eficiencia, de economía, de efectividad.
35 Contraloría General del Estado, Manual de Auditoría Gubernamental y Guía Metodológica para la Auditoría de
Gestión.
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3.4.3.2    INDICADORES CUALITATIVOS
Estos no miden numéricamente una actividad, sino que se establecen a partir de los principios
generales de una sana administración. Permiten tener en cuenta la heterogeneidad, las amenazas y
las oportunidades del entorno organizacional; permite además evaluar con un enfoque de
planeación estratégica la capacidad de gestión de la dirección y demás niveles de la organización.
Criterios para identificar un indicador
Los indicadores deberán ser:
 Simples y claros.
 Representativos.
 Investigativos.
 Comparables.
 Estables.
 Relación costo-efectividad.
Criterios para seleccionar indicadores
 Identificar el proceso.
 Identificar actividades críticas a medir.
 Establecer metas de desempeño o estándares.
 Establecer medición de desempeño.
 Identificar las partes responsables.
 Recopilar los datos.
 Analizar y reportar el actual desempeño.
 Comparar el actual desempeño con las metas o estándares.
 Determinar si las acciones correctivas son necesarias.
 Hacer cambios, para que el proceso concuerde con las metas o estándares.
 Determinar si nuevas etapas o nuevas medidas son necesarias.
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3.4.3.3    INDICADORES DE USO UNIVERSAL
Los indicadores de gestión universalmente conocidos y utilizados para medir la eficiencia, la
eficacia, las metas, los objetivos y en general el cumplimiento de la misión institucional pueden
clasificarse de la siguiente manera:
1. Indicadores de resultados por área y desarrollo de información.
2. Indicadores estructurales.
3. Indicadores de recursos.
4. Indicadores de proceso.
5. Indicadores de personal.
6. Indicadores interfásicos.
7. Indicadores de aprendizaje y adaptación.
INDICADORES DE RESULTADOS POR ÁREA Y DESARROLLO DE
INFORMACIÓN
Se basa en dos aspectos: la información del desarrollo de la gestión que se adelanta y los resultados
operativos y financieros de la gestión. Estos indicadores muestran la capacidad administrativa de la
institución para observar, evaluar y medir aspectos como: organización del os sistemas de
información; la calidad, oportunidad y disponibilidad de la información; y, arreglos para la
retroalimentación y mejoramiento continuo.
Ejemplos:
 Cálculo del indicador de ejecución presupuestaria para la compra de equipos
Valor desembolsado (ejecutado para la compra de equipos a agosto 30 de 2011)
Valor total asignado para la compra de equipos en el año 2011
 Cálculo del indicador de mantenimiento a equipos de computación
Número de equipos a los que se ha hecho mantenimiento durante el año 2011
Número total de equipos que recibirán mantenimiento durante el año 2011
=
=
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INDICADORES ESTRUCTURALES
La estructura orgánica y su funcionamiento permiten identificar los niveles de dirección y mando,
así como, su grado de responsabilidad en la conducción institucional. Estos indicadores sirven para
establecer y medir aspectos como los siguientes:
 Participación de los grupos de conducción institucional frente a los grupos de servicios,
operativos y productivos.
 Las unidades organizacionales formales e informales que participan en la misión de la
institución.
 Unidades administrativas, económicas, productivas y demás que permiten el
desenvolvimiento eficiente hacia los objetivos establecidos en la organización.
Ejemplo:
 Cálculo del índice de representación del nivel directivo
Nivel de funcionarios que ocupan cargos directivos
Número total de funcionarios del área a analizar
INDICADORES DE RECURSOS
Tiene relación con la planificación de las metas y objetivos, considerando que para planear se
requiere con recursos. Estos indicadores sirven para medir y evaluar lo siguiente:
 Planificación de metas y grado de cumplimiento de los planes establecidos.
 Formulación de presupuestos, metas y resultados del logro.
 Presupuestos de grado corriente, en comparación con el presupuesto de inversión y otros.
 Recaudación y administración de la cartera.
 Administración de los recursos logísticos.
Ejemplo:
Ingresos – gastos Grado de cumplimiento
Presupuestos (metas) Nivel de ejecución y eficacia
=
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INDICADORES DE PROCESO
Aplicables a la función operativa de la institución, relativa al cumplimiento de su misión y
objetivos sociales. Estos indicadores sirven para establecer el cumplimiento de las etapas o fases
del proceso en cuanto a:
 Extensión y etapas del proceso administrativo.
 Extensión y etapas de la planeación.
 Agilidad en la prestación de los servicios o generación de productos que indica la celeridad
en el ciclo administrativo.
 Aplicaciones tecnológicas y su comparación evolutiva.
Ejemplo:
 Indicador del tiempo promedio de atención a quejas
Número de días reales o fecha de salida o respuesta a la queja
Número total de días estimados para dar respuesta a la queja
INDICADORES DE PERSONAL
Corresponden a las actividades del comportamiento de la administración de los recursos humanos.
Sirven para medir o establecer el grado de eficiencia y eficacia en la administración de los recursos
humanos, respecto:
 Condiciones de remuneración comparativas con otras unidades del sector.
 Comparación de la clase, calidad y cantidad de los servicios.
 Rotación y administración de personal, referida a novedades y situaciones administrativas
del área.
 Aplicación y existencia de políticas y elementos de inducción, motivación y promoción.
Ejemplo:
 Indicador de la estructura de la planta de personal
Número de profesionales del área a analizar
Número total de funcionarios del área a analizar
=
=
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INDICADORES INTERFÁSICOS
Son los que se relacionan con el comportamiento de la entidad frente a los usuarios externos ya
sean personas jurídicas o naturales y sirven para:
 Velocidad y oportunidad de las respuesta al usuario.
 La demanda y oferta en el tiempo.
 Satisfacción permanente de los usuarios.
 Calidad del servicio. (tiempo de atención, información)
 Número de quejas, atención y corrección.
Ejemplo:
 Cálculo del Indicador atención a quejas
Número de quejas atendidas en el mes
Número total de quejas receptadas en el mes
INDICADORES DE APRENDIZAJE Y ADAPTACIÓN
Estos indicadores corresponden al comportamiento de los recursos humanos dentro de los procesos
evolutivos, tecnológicos, grupales y de identidad y evalúan:
 Unidades de investigación.
 Unidades de entrenamiento.
 Unidades normales de adiestramiento.
 Estudios de investigación para el desarrollo.
 Estudio para innovación.
3.4.3.4    INDICADORES GLOBALES, FUNCIONALES Y
ESPECÍFICOS
Para evaluar adecuadamente la gestión del sector público, en forma global y de cada uno de los
componentes llamados entidades públicas es necesario definir la misión, los objetivos, que
orientará su accionar y establecer sus propias metas de productividad y gestión. Esto es posible a
través de los indicadores globales, funcionales o particulares y específicos.
=
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INDICADORES GLOBALES
Son aquellos que miden los resultados en el ámbito de institución y calidad de servicio que se
proporciona a los usuarios. Los indicadores globales evalúan los elementos de la planificación
estratégica, esto es la misión, los objetivos institucionales, las metas de productividad y gestión,
anteriormente definidas.
Ejemplos:
 Producto interno bruto.
 Total de gato del sector público.
 Gasto social.
 Número de viviendas sociales construidas en un año.
 Otros.
INDICADORES FUNCIONALES
En este tipo de parámetros se debe tener presente la complejidad y variedad de las funciones que se
desarrollan en las entidades públicas. Por lo tanto cada función o actividad, debe ser medida de
acuerdo a sus propias características, considerando también la entidad de que se trata.
INDICADORES ESPECÍFICOS
Se refieren a una función determinada, o bien a un área o proceso en particular.
Ejemplos:
 Programas de capacitación ejecutados / programas presupuestados.
 Número de expedientes tramitados.
 Número de vacunas colocadas en relación al año anterior.
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3.4.4 REDACCIÓN DE LOS INDICADORES
Para redactar los indicadores se puede utilizar el siguiente esquema.
GRÁFICO Nº 11
REDACCIÓN DE LOS INDICADORES
ANTIDAD
Fuente: Internet.
Elaborado por: Daniela Chica A.
3.5 RESULTADOS DE LA AUDITORÍA DE GESTIÓN36
Los resultados de la auditoría de gestión se pueden obtener: a corto plazo, con el diagnóstico y
formulación de las recomendaciones tendientes a mejorar la eficacia, la economía y la eficiencia de
las operaciones examinadas, una vez identificadas las causas que originaron el incumplimiento de
metas y objetivos; a mediano y largo plazo con el mejoramiento de la prestación de servicios y de
los beneficios económicos en las instituciones, dependiendo de la naturaleza del organismo o
entidad examinada.
Con los resultados obtenidos de la auditoría de gestión se podrá cuantificar los daños materiales y
perjuicios económicos causados para el establecimiento de responsabilidades que permita al estado
y sus instituciones a enmendar mediante la reparación o recuperación de los activos; también cabe
la cuantificación y reparación de las ineficiencias, prácticas antieconómicas y desperdicios de
recursos.
36 Contraloría General del Estado, Manual de Auditoría de Gestión.
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1 2 543
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3.6 DETERMINACIÓN DE RESPONSABIIDADES
Con la Auditoría de Gestión, se establece la quinta fase del proceso denominado “Seguimiento”, en
la cual se realiza el seguimiento de inicio hasta el establecimiento de las responsabilidades
administrativas, civiles o penales en las instituciones auditadas.
El Art. 212 de la Constitución de la República del Ecuador establece como función de la
Contraloría General del Estado “determinar responsabilidades administrativas y civiles culposas e
indicios de responsabilidad penal, relacionadas con los aspectos y gestiones sujetas a su control, sin
perjuicio de las funciones que en esta materia sean propias de la Fiscalía General del Estado”.
3.6.1    BASE CONSTITUCIONAL
La Constitución de la República del Ecuador en su Art. 233 determina: “Ninguna servidora ni
servidor público estará exento de responsabilidades por los actos realizados en el ejercicio de sus
funciones, o por sus omisiones, y serán responsables administrativa, civil y penalmente por el
manejo y administración de fondos, bienes o recursos públicos.
Las servidoras o servidores públicos y los delegados o representantes a los cuerpos colegiados de
las instituciones del Estado, estarán sujetos a las sanciones establecidas por delitos de peculado,
cohecho, concusión y enriquecimiento ilícito.
La acción para perseguirlos y las penas correspondientes serán imprescriptibles y, en estos casos,
los juicios se iniciarán y continuarán incluso en ausencia de las personas acusadas.
Estas normas también se aplicarán a quienes participen en estos delitos, aun cuando no tengan las
calidades antes señaladas”37.
3.6.2    ORIGEN DE LAS RESPONSABILIDADES
Las responsabilidades se originan en el ejercicio del control; es decir, para que las consecuencias
derivadas de la infracción o violación de las obligaciones o deberes jurídicos surtan efecto, es
necesario que previamente se hayan ejecutado acciones de control con la realización de auditorías y
exámenes especiales.
37 Constitución de la República del Ecuador.
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3.6.3 CLASES DE RESPONSABILIDADES38
El Art. 5 del Reglamento Sustitutivo de Responsabilidades expedido por la Contraloría General del
Estado con Acuerdo Nº 026 del 12 de octubre de 2006, establece la siguiente clasificación:
GRÁFICO Nº 12
CLASES DE RESPONSABILIDADES
Fuente: Manual del participante del Curso de Gestión Pública CGE.
Elaborado por: Daniela Chica A.
38 Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado.
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3.6.3.1    EN FUNCIÓN AL SUJETO39
Estas responsabilidades se direccionan hacia la o las personas que han sido acreedoras a sanciones
pecuniarias, reparación de daños causados y penas. Se clasifican de la siguiente forma:
 Directa o solidaria.
 Principal o subsidiaria.
3.6.3.1.1 RESPONSABILIDAD DIRECTA
Esta responsabilidad está direccionada a una persona.
El Art. 42 de la Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado establece sobre la
Responsabilidad directa que los servidores de las instituciones del Estado, encargados de la gestión
financiera, administrativa, operativa o ambiental, serán responsables, hasta por culpa leve, cuando
incurrieren en acciones u omisiones relativas al incumplimiento de normas, falta de veracidad, de
oportunidad, pertinencia o conformidad con los planes, programas y presupuestos y por los
perjuicios que se originaren de tales acciones u omisiones.
3.6.3.1.2    RESPONSABILIDAD SOLIDARIA
El Art. 44 de la Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado determina que habrá lugar para
establecer responsabilidad solidaria cuando dos o más personas aparecieren como coautoras de la
acción, inacción u omisión administrativa que la origine.
3.6.3.1.3    RESPONSABILIDAD PRINCIPAL Y SUBSIDIARIA
La Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado en el Art. 43 Responsabilidad principal y
subsidiaria por pago indebido establece que la responsabilidad principal, en los casos de pago
indebido, recaerá sobre la persona natural o jurídica de derecho público o privado, beneficiaria de
tal pago. La responsabilidad subsidiaria recaerá sobre los servidores, cuya acción culposa u
omisión hubiere posibilitado el pago indebido. En este caso, el responsable subsidiario gozará de
los beneficios de orden y excusión previstos en la ley.
39 Manual del participante del Curso de Gestión Pública CGE.
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3.6.3.2    EN FUNCIÓN AL OBJETO40
Se asocia con el por qué de la responsabilidad; qué ocasionó para que uno o varios servidores
públicos hayan sido acreedores a una responsabilidad y se clasifica en:
 Responsabilidad Administrativa Culposa.
 Responsabilidad Civil Culposa.
 Indicios de Responsabilidad Penal.
3.6.3.2.1    RESPONSABILIDAD ADMINISTRATIVA CULPOSA
La responsabilidad administrativa culposa se origina por el incumplimiento de la ley, atribuciones,
funciones y obligaciones. Por otro lado en el Art. 45 de la Ley Orgánica de la Contraloría General
del Estado señala los 14 causales que originan este tipo de responsabilidad.
Las consecuencias derivadas de la responsabilidad administrativa culposa, como lo establece el Art.
46 de la Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado, son una multa que puede ser entre 1 a
20 remuneraciones básicas unificadas del trabajador del sector privado, pudiendo además ser
destituido del cargo de conformidad con la ley.
En este artículo también se señala los criterios a considerarse para imponer las sanciones y son:
 La acción u omisión del servidor.
 La jerarquía del sujeto pasivo de la sanción.
 La gravedad de la falta.
 La ineficiencia en la gestión según la importancia del interés protegido.
 El volumen e importancia de los recursos comprometidos.
 El haber incurrido en el hecho por primera vez o en forma reiterada.
3.6.3.2.2 RESPONSABILIDAD CIVIL CULPOSA
El Art. 52 de la Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado determina que la
responsabilidad civil culposa nace de una acción u omisión culposa aunque no intencional de un
servidor público o de un tercero, autor o beneficiario, de un acto administrativo emitido, sin tomar
40 Manual del participante del Curso de Gestión Pública CGE.
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aquellas cautelas, precautelas o precauciones necesarias para evitar resultados perjudiciales directos
o indirectos a los bienes y re-cursos públicos. La responsabilidad civil culposa genera una
obligación jurídica indemnizatoria del perjuicio económico ocasionado a las instituciones del
Estado, calculado a la fecha en que éste se produjo, que nace sin convención, proveniente de un
acto o hecho culpable del servidor público, o de un tercero, cometido sin intención de dañar, que se
regula por las normas del cuasidelito del Código Civil.
Los perjuicios económicos causados se establecerán mediante:
 “La predeterminación o glosa de responsabilidad civil culposa que será o serán
notificadas a la o las personas implicadas sean servidores públicos o personas naturales o
jurídicas de derecho privado, concediéndoles el plazo de sesenta días para que las contesten
y presenten las pruebas correspondientes. Expirado este plazo, la Contraloría General del
Estado ex-pedirá su resolución”41.
 Órdenes de reintegro, en el caso de pago indebido. Se tendrá por pago indebido cualquier
desembolso que se realizare sin fundamento legal o contractual o sin que el beneficiario
hubiere entregado el bien, realizado la obra, o prestado el servicio, o la hubiere cumplido
solo parcialmente. En estos casos, la orden de reintegro será expedida por la Contraloría
General del Estado y notificada a los sujetos de la responsabilidad, concediéndoles el plazo
improrrogable de noventa días para que efectúen el reintegro...”42
3.6.3.2.3 INDICIOS DE RESPONSABILIDAD PENAL
En el Art. 65 de la Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado se establece que cuando por
actas o informes y, en general, por los resultados de la auditoría o de exámenes especiales
practicados por servidores de la Contraloría General del Estado, se establezcan indicios de
responsabilidad penal, por los hechos a los que se refieren el artículo 257 del Código Penal es
fundamental consigne todas las circunstancias que rodean a los actos ejecutados por los servidores
que se encuentran comprometidos con los actos materia del análisis que realiza el auditor en
cumplimiento de sus funciones luego la Fiscalía General del Estado procederá a la fase indagatoria
de conformidad al Código de Procedimiento Penal.
41 Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado, Art. 53, numeral 1.
42 Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado, Art. 53, numeral 2.
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Los delitos que dan lugar a la determinación de los indicios de responsabilidad penal son:
 Peculado.
 Concusión.
 Cohecho.
 Enriquecimiento ilícito.
PECULADO43
“Serán reprimidos con reclusión mayor ordinaria de cuatro a ocho años, los servidores de los
organismos y entidades del sector público y toda persona encargada de un servicio público, que
hubiere abusado de dineros públicos o privados, de efectos que los representen, piezas, títulos,
documentos o efectos mobiliarios que estuvieren en su poder en virtud o razón de su cargo; ya
consista el abuso en desfalco, malversación, disposición arbitraria o cualquier otra forma
semejante. La pena será de ocho a doce años si la infracción se refiere a fondos destinados a la
defensa nacional.
Se entenderá por malversación, la aplicación de fondos a fines distintos de los previstos en el
presupuesto respectivo, cuando este hecho implique, además, abuso en provecho personal o de
terceros, con fines extraños al servicio público…”
CONCUSIÓN44
“Los empleados públicos o las personas encargadas de un servicio público que se hubieren hecho
culpables de concusión, mandando percibir, exigiendo o recibiendo lo que sabían que no era debido
por derechos, cuotas, contribuciones, rentas o intereses, sueldos o gratificaciones, serán reprimidos
con prisión de dos meses a cuatro años.
La pena será de prisión de dos a seis años, si la concusión ha sido cometida con violencias o
amenazas. …”
43 Código Penal, Art. 257.
44 Código Penal, Art. 264
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COHECHO45
“Todo funcionario público y toda persona encargada de un servicio público que aceptaren oferta o
promesa, o recibieren dones o presentes, para ejecutar un acto de su empleo u oficio, aunque sea
justo, pero no sujeto a retribución, serán reprimidos con prisión de seis meses a tres años y multa de
ocho a dieciséis dólares de los Estados Unidos de Norte América, a más de la restitución del duplo
de lo que hubieren percibido.
Serán reprimidos con prisión de uno a cinco años y multa de seis a treinta y un dólares de los
Estados Unidos de Norte América a más de restituir el triple de lo percibido, si han aceptado
ofertas o promesas, o recibido dones o presentes bien sea por ejecutar en el ejercicio de su empleo
u oficio un acto manifiestamente injusto; bien por abstenerse de ejecutar un acto de su
obligación…”
ENRIQUECIMIENTO ILÍCITO46
“Constituye enriquecimiento ilícito el incremento injustificado del patrimonio de una persona,
producido con ocasión o como consecuencia del desempeño de un cargo o función pública, que no
sea el resultado de sus ingresos legalmente percibidos.
El enriquecimiento ilícito se sancionará con la pena de dos a cinco años de prisión y la restitución
del duplo del monto del enriquecimiento ilícito, siempre que no constituya otro delito…”
45 Código Penal, Art. 285.
46 Código Penal, Art. 296.
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CAPÍTULO IV
LA AUDITORÍA DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS
4.1 MARCO CONCEPTUAL
4.1.1     DEFINICIÓN
Para definir la Auditoría de Gestión de Recursos Humanos será necesario partir de las
especificaciones de varios autores, las que se describen a continuación:
 Harper y Lynch (1992; citado por Velásquez y de Miguel, 2001): Definen la Auditoría de
Gestión de Recursos Humanos “como un análisis de las políticas y sistemas de gestión y/o
desarrollo de recursos humanos de una organización y una evaluación de su
funcionamiento actual. Con el fin de elaborar una opinión profesional sobre si las acciones
llevadas a cabo en materia de recursos humanos, en un período de tiempo concreto,
justifican los gastos e inversiones realizadas. Además de sugerir acciones y medidas para la
mejora de la gestión y del desarrollo de la rentabilidad”.
 El autor Idalberto Chiavenato en su libro Administración de Recursos Humanos la define
como “el análisis de las políticas y prácticas de personal de una empresa, y la evaluación de
su funcionamiento actual, acompañados de sugerencias para mejorar”.
4.1.2 ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS47
La Administración de Recursos Humanos consiste en planear, organizar, desarrollar, coordinar y
controlar técnicas capaces de promover el desempeño eficiente del personal, conquistar y mantener
personas en la organización, que trabajen y den el máximo de sí mismas, con una actitud positiva y
favorable. La Administración de Recursos Humanos no es una labor exclusiva del profesional de
recursos humanos, sino una responsabilidad que compete a todas las áreas y niveles de la
organización. Además de sus responsabilidades específicas, cada director, cada gerente, cada jefe,
administra personas que son sus subordinados directo o indirectamente.
47 CHIAVENATO, Idalberto; Administración de Recursos Humanos; Quinta Edición; Editorial McGraw-Hill Interamericana;
Colombia.
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OBJETIVOS
Los objetivos de la Administración de Recursos Humanos derivan de los objetivos de la
organización y como resultado encontramos los objetivos que se detallan a continuación:
 Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades, motivación y
satisfacción suficientes para conseguir los objetivos de la organización.
 Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la aplicación, el
desarrollo y la satisfacción plena de las personas y el logro de los objetivos individuales.
 Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.
4.2 FUNCIONES Y PRINCIPIOS
Si el objetivo principal de la Auditoría de Recursos Humanos es detectar el grado de eficacia y
eficiencia de los procesos de administración de los recursos humanos y emitir recomendaciones
para mejorar, dicho objetivo determina las funciones propias de la auditoria que son:
 Comprobar la conformidad legal de las actividades analizadas o el grado de cumplimiento
de las disposiciones legales existentes o normatividad de la empresa sobre el recurso
humano.
 Evaluar la eficiencia económica del sistema auditado, es decir, los costos y beneficios del
mismo, la rentabilidad y grado de minimización de gastos obtenido.
 Evaluar la eficiencia técnica del sistema objeto de auditoría, a dos niveles: Planificación,
operativización y resultados de la gestión del recurso humano respecto a los obtenidos por
la organización.
 Evaluar la eficiencia del recurso humano respecto a las actividades analizadas atendiendo a
sus repercusiones en el clima, la cultura, los actores y en todos los afectados por sus
procesos.
 Valorar la eficacia global del sistema auditado, es decir, el grado de consecución de los
objetivos fijados.
 Emitir recomendaciones y propuestas de mejora realistas y operativas, que conduzcan a la
superación de las limitaciones detectadas y a la elaboración de una estrategia de futuro.
Con todo lo anterior una Auditoría de Recursos Humanos que pretenda ser exitosa debe respetar los
siguientes principios:
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 Estar al servicio de la toma de decisiones.
 Ser dinámica y prospectiva.
 Ser participativa y educativa.
 Adoptar una postura externa pero comprometida.
 Reconocer la complejidad de los actores.
 Atender a la actitud de la entidad auditada hacia el cambio.
4.3 OBJETIVOS Y ALCANCE
Los objetivos y el alcance de la Auditoría de Gestión a la Administración de  Recursos Humanos,
estarán determinados por los auditores y el tipo de institución a examinar.
4.3.1    OBJETIVOS
Los principales objetivos de esta auditoría, son los siguientes:
 Investigar si existen políticas y prácticas de administración del Recurso Humano que estén
alineadas a la normativa legal vigente.
 Revisar si se realizó una adecuada planificación del Recurso Humano.
 Analizar si la Dirección de Recursos Humanos efectuó el reclutamiento y selección de
personal de acuerdo con los requisitos establecidos con base a las disposiciones legales,
reglamentos y demás normas existentes.
 Comprobar si la Dirección de Recursos Humanos planificó y ejecutó un Plan Anual de
Capacitación Institucional acorde a las competencias de cada área y/o servidor.
 Confirmar si la Dirección de Recursos Humanos realiza la evaluación del desempeño de las
funciones de los servidores de la entidad que permita determinar el grado de eficacia,
eficiencia y vocación de servicio que permitirán lograr los objetivos institucionales.
 Verificar si existen índices o estadísticas de los ascensos, rotación y movilidad del personal
que labora en la entidad.
 Examinar si se realizó un análisis de la descripción y valoración de los puestos de trabajo.
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4.3.2    ALCANCE48
El alcance de la auditoría de gestión es variable y puede aplicarse a toda la organización o solo a
algunas de sus áreas o actividades; puede examinar una función específica, un departamento o
grupo de departamentos, una división, o grupo de divisiones  o a la empresa en su totalidad.
Algunas auditorías abarcan una combinación de dos o más áreas. La Auditoría de gestión podría
fijar su alcance en un período que se extienda en varios años o corto que comprenda solo unas
semanas.
Dependiendo de la necesidad de la institución, la auditoría puede enfocarse en uno o en todos los
siguientes niveles de productividad:
 RESULTADOS: Incluyen las realizaciones concretas y la solución de problemas en la
administración actual.
 PROGRAMAS: Comprenden prácticas y procedimientos de Recursos Humanos.
 POLÍTICAS: Incluyen la explícita, formalizada por la empresa, y la implícita.
 FILOSOFÍA DE LA ADMINISTRACIÓN: Sus prioridades, valores, metas y objetivos.
 TEORÍA: Relaciones y explicaciones que detallan y relacionan la filosofía, la política y
las prácticas de personal.
La  auditoría también puede presentar los indicadores de la calidad de liderazgo, de motivación en
el trabajo, de eficiencia de la supervisión y de  crecimiento continuo y desarrollo de los empleados
y administradores, tomados individualmente. En síntesis la auditoría permite verificar:
 Hasta qué punto es aceptable la teoría que fundamenta la política de recursos humanos.
 Hasta qué punto se adecuan la práctica y los procedimientos a la política y teoría
adoptadas.
Finalmente, se trata de evaluar y medir los resultados de la administración de recursos humanos en
sus actividades de mayor o menor prioridad tales como:
 Indicadores de eficiencia y eficacia en relación con la formación de staff, entrenamiento y
desarrollo, remuneración, beneficios sociales, relaciones sindicales, etc.
48 CHIAVENATO, Idalberto; Administración de Recursos Humanos; Quinta Edición; Editorial McGraw-Hill Interamericana;
Colombia.
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 Clarificación de objetivos y expectativas en cuanto a la administración de recursos
humanos en términos de cantidad, calidad, tiempo y costos.
 Distribución de recursos y resultados obtenidos.
 Contribución de la administración de recursos humanos a los objetivos y resultados de la
organización.
 Clima organizacional, involucramiento e incentivo a la participación del personal.
4.4 FASES Y PROCESOS
4.4.1    FASES
Para el desarrollo de la Auditoría de Gestión a la Administración de  Recursos Humanos se
emplearán las cuatro fases revisadas en el “Capítulo III: La Auditoría de Gestión”, y éstas son:
1. Planificación.
2. Ejecución.
3. Comunicación de resultados.
4. Seguimiento.
4.4.2     PROCESOS
La administración del recurso humano, constituye una parte importante del ambiente de control,
cumple con el papel esencial de fomentar un ambiente ético desarrollando el profesionalismo y
fortaleciendo la transparencia en las prácticas diarias. Esto se hace visible en la ejecución de los
procesos de planificación, clasificación, reclutamiento y selección de personal, capacitación,
evaluación del desempeño y promoción y en la aplicación de principios de justicia y equidad, así
como el apego a la normativa y marco legal que regulan las relaciones laborales.
En los organismos y entidades del Sector Público, el Ministerio de Relaciones Laborales es el ente
rector de las políticas laborales, de la administración del desarrollo institucional, de la gestión del
talento humano y de las remuneraciones del sector público.
La normativa para la administración del talento humano emitida por el Ministerio de Relaciones
Laborales se basa en la Constitución de la República, en la Ley Orgánica de Servicio Público y en
su Reglamento.
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4.4.2.1    PLANIFICACIÓN DE RECURSOS HUMANOS
“Los planes de talento humano se sustentarán en el análisis de la capacidad operativa de las
diferentes unidades administrativas, en el diagnóstico del personal existente y en las necesidades de
operación institucionales.
La planificación se elaborará sobre la base de un diagnóstico del personal, efectuado con la
información estadística que mantendrá la unidad responsable de la administración del talento
humano; considerando además, la normativa vigente relacionada con esta área, el plan estratégico
institucional, los planes operativos anuales, programas y proyectos. El plan de talento humano
formará parte de la documentación del sistema de planificación anual”.49
El Ministerio de Relaciones Laborales emitió la Norma Técnica del Subsistema de Planificación de
Recursos Humanos del Servicio Civil con la Resolución SENRES Nº 141, publicada en el Registro
Oficial Nº 187 de 13 de enero de 2006, reformada con la Resolución SENRES-2007-000155,
publicada en el Suplemento del Registro Oficial Nº 245 de 4 de enero de 2008; la misma que
regula todo lo referente a planificación de puestos, supresión de puestos y creación de puestos; así
como los procedimientos para mantener información inicial del recurso humano.
4.4.2.2 CLASIFICACIÓN DE PUESTOS
“La entidad contará con un manual que contenga la descripción de las tareas, responsabilidades, el
análisis de las competencias y requisitos de todos los puestos de su estructura y organizativa. El
documento será revisado y actualizado periódicamente y servirá de base para la aplicación de los
procesos de reclutamiento, selección y evaluación del personal. La definición y ordenamiento de
los puestos se establecerá tomando en consideración la misión, objetivos y servicios que presta la
entidad y la funcionalidad operativa de las unidades y procesos organizacionales”.50
Para llevar a cabo este proceso el Ministerio de Relaciones Laborales emitió la Norma Técnica del
Subsistema de Clasificación de Puestos del Servicio Civil mediante Resolución  SENRES-RH-
2005-000042, publicada en el Registro Oficial Nº 103 de 14 de septiembre de 2005, reformada
mediante Resolución SENRES-RH-2006-000080, publicada en Registro Oficial Nº 286 de 7 de
junio del 2006, y su última reforma emitida con Resolución SENRES-2008-000194, publicada en
49 Contraloría General del Estado, Normas de Control Interno 407-01 Plan de talento humano, Acuerdo 039 - CG – 2009
del 16 de noviembre de 2009.
50 Contraloría General del Estado, Normas de Control Interno 407-02 Manual de clasificación de puestos, Acuerdo 039 -
CG – 2009 del 16 de noviembre de 2009.
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Registro Oficial Nº 447 de 16 de Octubre de 2008. Regula la clasificación como un proceso técnico
que permite describir, valorar y clasificar a los diferentes puestos institucionales, de conformidad
con sus competencias (requisitos), complejidad y responsabilidades.
4.4.2.3    RECLUTAMIENTO
Idalberto Chiavenato manifiesta que “El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organización…Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de candidatos para
abastecer de modo adecuado el proceso de selección”.
El escritor Miguel Porret manifiesta que el proceso de reclutamiento podrá ser interno y externo.
 Reclutamiento Interno: Es cuando la organización trata de cubrir la vacante mediante la
promoción de empleados a su servicio.
 Reclutamiento Externo: Se iniciará acudiendo a las posibles fuentes ajenas a la
organización, exponiendo lo que se ofrece y lo que se requiere.
Las principales técnicas de reclutamiento son:
 Anuncios en la prensa.
 Colegios profesionales y asociaciones.
 Centros de formación profesional e institutos de enseñanza.
 Universidades, escuelas técnicas y de negocios.
 Oficinas privadas de colocación.
 Oficinas públicas de empleo.
 Prácticas en la empresa.
 Archivos de solicitudes
 Internet, etc.
4.4.2.4    SELECCIÓN
La Norma de Control Interno 407-03 Incorporación de personal señala que las unidades de
administración de talento humano seleccionarán al personal, tomando en cuenta los requisitos
exigidos en el manual de clasificación de puestos y considerando los impedimentos legales y éticos
para su desempeño. El ingreso de personal a la entidad se efectuará previa la convocatoria,
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evaluación y selección que permitan identificar a quienes por su conocimiento y experiencia
garantizan su idoneidad y competencia y ofrecen mayores posibilidades para la gestión
institucional. El proceso técnico realizado por la unidad de administración de talento humano
seleccionará al aspirante que por su conocimiento, experiencia, destrezas y habilidades sea el más
idóneo y cumpla con los requisitos establecidos para el desempeño de un puesto, a través de
concurso de méritos y oposición.
Al respecto, el Ministerio de Relaciones Laborales emitió la Norma Sustitutiva de la Norma del
Subsistema de Reclutamiento y Selección de Personal mediante el Acuerdo MRL-2012-000056,
publicado en Registro Oficial Suplemento Nº 702 de 14 de mayo de 2012, el mismo que regula el
proceso de incorporación o selección del personal en instituciones, entidades, empresas y
organismos del Estado, a través de la generación de los concursos de méritos y oposición.
4.4.2.5 CAPACITACIÓN51
“Los directivos de la entidad en coordinación con la unidad de administración de talento humano y
el área encargada de la capacitación (en caso de existir éstas), determinarán de manera técnica y
objetiva las necesidades de capacitación del personal, las que estarán relacionadas directamente con
el puesto, a fin de contribuir al mejoramiento de los conocimientos y habilidades de las servidoras
y servidores, así como al desarrollo de la entidad. El plan de capacitación será formulado por las
unidades de talento humano y aprobado por la máxima autoridad de la entidad. La capacitación
responderá a las necesidades de las servidoras y servidores y estará directamente relacionada con el
puesto que desempeñan.
Las servidoras y servidores designados para participar en los programas de estudio ya sea en el país
o en el exterior, mediante becas otorgadas por las instituciones patrocinadoras y/o financiadas
parcial o totalmente por el Estado, suscribirán un contrato-compromiso, mediante el cual se obliga
a laborar en la entidad por el tiempo establecido en las normas legales pertinentes. Los
conocimientos adquiridos tendrán un efecto multiplicador en el resto del personal y serán utilizados
adecuadamente en beneficio de la gestión institucional”.
51 Contraloría General del Estado, Normas de Control Interno 407-06 Capacitación y entrenamiento continuo, Acuerdo
039 - CG – 2009 del 16 de noviembre de 2009.
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4.4.2.6 EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO
La Norma de Control Interno 407-04 Evaluación del desempeño determina que la máxima
autoridad de la entidad en coordinación con la unidad de administración de talento humano,
emitirán y difundirán las políticas y procedimientos para la evaluación del desempeño, en función
de los cuales se evaluará periódicamente al personal de la Institución. Las políticas,
procedimientos, así como la periodicidad del proceso de evaluación de desempeño, se formularán
tomando en consideración la normativa emitida por el órgano rector del sistema.
El trabajo de las servidoras y servidores será evaluado permanentemente, su rendimiento y
productividad serán iguales o mayores a los niveles de eficiencia previamente establecidos para
cada función, actividad o tarea. La evaluación de desempeño se efectuará bajo criterios técnicos
(cantidad, calidad, complejidad y herramientas de trabajo) en función de las actividades
establecidas para cada puesto de trabajo y de las asignadas en los planes operativos de la entidad.
Los resultados de la evaluación de desempeño servirán de base para la identificación de las
necesidades de capacitación o entrenamiento del personal o de promoción y reubicación, para
mejorar su rendimiento y productividad.
A fin de normar este proceso el Ministerio de Relaciones Laborales emitió la Norma de Evaluación
del Desempeño con la Resolución SENRES-2008-000038, publicada en el Registro Oficial Nº 303
de 27 de marzo de 2008, y su reforma con la Resolución SENRES-2008-000170, publicada en el
Registro Oficial Nº 431 de 23 de septiembre de 2008; esta resolución permite la evaluación o
calificación del desempeño de los servidores dentro de las instituciones públicas, que permiten
medir el nivel de efectividad y productividad del personal de las instituciones públicas.
4.4.2.7 PROMOCIÓN Y ASCENSOS
La Norma de Control Interno 407-05 Promociones y ascensos dispone que las unidades de
administración de talento humano propondrán un plan de promociones y ascensos para las
servidoras y servidores de la entidad, observando el ordenamiento jurídico vigente. El ascenso del
servidor en la carrera administrativa se produce mediante promoción al nivel inmediato superior de
su respectivo grupo ocupacional, previo el concurso de méritos y oposición. El ascenso tiene por
objeto promover a las servidoras y servidores para que ocupen puestos vacantes o de reciente
creación, considerando la experiencia, el grado académico, la eficiencia y el rendimiento en su
desempeño, observando lo previsto en la reglamentación interna y externa vigente.
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4.5 APLICACIÓN DE INDICADORES DE GESTIÓN
Para la aplicación en la auditoría de gestión, se requiere del conocimiento e interpretación de los
siguientes parámetros: economía, eficiencia, eficacia, ecología, ética, calidad e impacto.
4.5.1    INDICADORES DE ECONOMÍA
El indicador de economía se relaciona con evaluar la capacidad de una institución para generar y
movilizar adecuadamente los recursos financieros en el logro de su misión institucional.
Algunos indicadores de economía de una institución pueden ser su capacidad de
autofinanciamiento, la eficacia en la ejecución de su presupuesto, su nivel de recuperación de
recursos colocados en manos de terceros, etc. A continuación se presentan unos indicadores:
 Porcentajes de recuperación de créditos de corto plazo.
 Cobranzas / facturación.
 Ingresos propios / ingresos totales.
 Ingresos de operación / gastos de operación.
Ejemplo: Costo del servicio prestado con relación al costo estimado del servicio.
INDICADORES DE INSUMOS
Establecen relaciones entre los insumos o recursos  (humanos, físicos, financieros y técnicos),
necesarios para el desarrollo de la actividad de la entidad.
Ejemplos: Costo de personal: Muestra la participación de los diferentes niveles del personal frente
al gasto total de la nómina, indicando cuál de los niveles tiene mayor incidencia en el costo total.
Valor total de nómina del personal por nivel (Directivo, administrativo, etc.)
Valor total de nómina del personal de la entidad= X 100
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 Índice de participación de la contratación: Este indicador mide la incidencia de la
contratación en el presupuesto de inversión de la entidad.
Valor total de contratación del período
Presupuesto de inversión de la entidad
EJEMPLO DE INDICADORES DE ECONOMÍA PARA RECURSOS HUMANOS
 Costo promedio de capacitación
CPC Costo de capacitación
Nº total de personal capacitado
CPC 64.549,26
394
CPC    =   $ 163,83
 Personal capacitado
PC Número de servidores capacitados x      100
Número total de Servidores por capacitar
PC 394 x    100
640
PC    = 62%
Interpretación: El costo promedio de capacitación de cada uno de los servidores de la Secretaría
de Pueblos es de $ 163,83. Inicialmente se presupuestó el valor de $ 64.620,00 para el plan de
capacitación del año 2012 y a la fecha se han gastado $ 64.549,26, pero el indicador muestra que
tan sólo el 62% de los servidores públicos de la Secretaría de Pueblos han sido capacitados a julio
de 2012.
=
=
=
=
=
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4.5.2 INDICADORES DE EFICIENCIA
Eficiencia es la utilización racional de los recursos disponibles, a un mínimo costo para obtener el
máximo de resultado en igualdad de condiciones, de calidad y oportunidad. Los indicadores de
eficiencia miden los costos unitarios, la productividad de los recursos utilizados en una entidad,
proyecto, programa, etc.
El indicador habitual de eficiencia es el costo unitario o costo promedio de producción, ya que
relaciona la productividad física con su costo.
Ejemplos:
 Personal regiones / personal central.
 Valor subsidios entregados / gastos administrativos.
 Cajas inspeccionadas / jornadas hombres.
Total horas hombre disponibles con relación al total horas hombre utilizadas.
Total de insumos utilizados con relación al total de insumos adquirido.
 Eficiencia en el servicio
Volumen o cantidad de servicios (programas o actividades)
Número total de beneficiarios de servicios ofrecidos
EJEMPLO DE INDICADOR DE EFICIENCIA PARA RECURSOS HUMANOS
 Eficiencia en el gasto por la contratación del recurso humano frente al presupuesto
2012.
GN Gasto de nómina
Presupuesto global
GN               6.214.591,00 x    100
11.948.838,00
GN   =   52%
=
=
=
121
Interpretación: El resultado obtenido nos indica que el gasto de nómina representa el 52% del
presupuesto global de la institución. Por lo que se concluye en que el gasto corriente es más alto
que el gasto de inversión.
4.5.3    INDICADORES DE EFICACIA
Como elemento de gestión se definió como la relación entre los servicios o productos generados y
los objetivos y metas programados. Ejemplo:
 Total de obras ejecutadas con relación a las obras programadas.
La eficacia de una organización se mide por el grado de cumplimiento de los objetivos previstos; es
decir comparando los resultados reales obtenidos con los resultados previstos.
Existen dos tipos de medición de eficacia: la que mide los hechos (eficacia parcial de los hechos) y
la que mide los resultados (eficacia total de los resultados).
Ejemplos:
Eficacia en el desarrollo de proyectos
Unidades de metas logradas X tiempo planeado
Unidades de metas programadas X tiempo real
Del resultado obtenido se puede concluir:
Si E > 1 El proyecto es más que eficaz.
Si E = 1 El proyecto es eficaz.
Si E < 1 El proyecto es ineficaz o crítico.
EJEMPLO DE INDICADOR DE EFICACIA PARA RECURSOS HUMANOS
 Medir el porcentaje de los cursos de capacitación programados y ejecutados para el
2012.
CE Número total de cursos ejecutados en el 2012 x    100
Número total de cursos programados para el 2012
=
=
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CE 16
66
CE = 24, 24%
Interpretación: Del resultado obtenido se concluye que no se cumplió con la capacitación
programada, ya que del  100% de cursos que se planificó ejecutar sólo se ejecutó el 24% de
los mismos en el 2012.
4.5.4    INDICADORES DE ECOLOGÍA
Con los indicadores ambientales se trata de lograr en términos medibles que se puedan identificar
con una gama de metas; son medidas de ejecución que ayudan a describir cuantitativamente la
calidad ambiental y permiten el monitoreo del progreso.
Los indicadores ambientales se dividen en:
 Indicadores ambientales de calidad.
 Indicadores ambientales de ejecución.
4.5.4.1    INDICADORES AMBIENTALES DE CALIDAD
Miden la condición de las características ambientales claves. Las características seleccionadas
deben ser significativas en términos del nivel de impacto o escasez o deben ser indicativas de que
representan una medida global de calidad o tendencias básicas.
4.5.4.2 INDICADORES AMBIENTALES DE EJECUCIÓN
Miden la influencia de las actividades humanas en el medio ambiente. Algunos ejemplos de estos
indicadores son: que incluyen el nivel de actividad económica, la opinión pública, el número de
áreas protegidas y la cantidad de energía generada.
=
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EJEMPLO DE INDICADORES AMBIENTALES
 Número de áreas protegidas que han sido afectadas por los incendios en la provincia
de Pichincha.
AAI Número de áreas afectadas por los incendios en la provincia de Pichincha x   100
Número total de áreas naturales protegidas en la provincia de pichincha
AAI 2
7
AAI = 29%
Interpretación: El indicador  muestra que un 29% de las áreas naturales protegidas han sido
afectadas como producto de los incendios forestales en la provincia de pichincha.
4.5.5    INDICADORES DE ÉTICA
Aún no están desarrollados indicadores cuantitativos para medir el elemento ético, no obstante se
requiere hacer un trabajo como auditoría de gestión para confrontar la conducta ética, los valores y
la moral institucional con el Código de Ética, Reglamento Orgánico Funcional y más normativa
que permita la comparación entre los escrito versus el comportamiento y accionar de los servidores
y servidoras públicas.
4.5.6    INDICADORES DE CALIDAD
Como elemento de gestión, se entiende como la cantidad, grado y oportunidad en que el producto o
servicio prestado satisface la necesidad del usuario o cliente. Los indicadores de calidad miden la
satisfacción de los clientes con los atributos del servicio, medidos a través del estándar.
La medición de la calidad es mediante:
 Comparación de un producto o servicio con especificaciones o estándares establecidos por
los usuarios.
 Comparación de un producto o servicio con especificaciones o estándares reconocidos.
 Encuestas o cuestionarios para medir la satisfacción de las necesidades del cliente o
usuario.
=
=
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EJEMPLO DE INDICADOR DE CALIDAD PARA RECURSOS HUMANOS
 Calidad en la satisfacción laboral por recibir el beneficio de uniformes en el 2012
SL               Número total de servidores que recibieron uniformes
Número total de Servidores de la SPMSPC
SLBU              85         x    100
356
SLBU =  24%
Interpretación: Este indicador muestra que tan sólo el 24% del total de los servidores públicos de
la institución han obtenido el beneficio del uniforme; por lo que será necesario aumentar el
presupuesto del 2013 para brindar este beneficio a todos los servidores.
4.5.7    INDICADORES DE IMPACTO
Es la repercusión  a mediano o largo plazo en el entorno social, económico o ambiental de los
productos o servicios prestados. Se mide el impacto a través de:
 Notas de prensa sobre la repercusión  del producto o servicio producido en el ambiente
económico, social o ambiental.
 Encuestas o cuestionarios para medir la satisfacción de las necesidades del cliente o
usuario.
 Datos estadísticos o históricos sobre el deterioro ambiente, social o económico.
Los impactos medibles a través de la auditoría de gestión son.
 Impacto tecnológico: cambios en tecnología y sus efectos en el desarrollo.
 Impacto institucional: efectos en la capacidad institucional y en el desempeño institucional.
 Impacto económico: efectos en las familias, comunidades, en el sector, la economía, etc.
 Impacto político: efectos en los partidos políticos, cambios en el método de gobierno y
efectos en la gobernabilidad.
 Impacto social y cultural: efectos en las familias (tamaño, estructura, papeles), en los
patrones de empleo, en la comunidad, en la salud y en la educación.
=
=
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EJEMPLO DE INDICADOR DE IMPACTO PARA RECURSOS HUMANOS
 Total de personas con discapacidad económicamente activas por efecto de la inclusión de
la participación en los procesos de selección de personal del sector público.
INDICADORES A SER UTILIZADOS EN LA AUDITORÍA DE GESTIÓN
Dentro del área de Recursos Humanos se deberán establecer indicadores de gestión que permitirán
medir de forma cuantitativa y cualitativa el grado de cumplimiento de las actividades y ejecución
de las operaciones en términos de eficiencia, economía, efectividad e impacto.
La gestión de Recursos Humanos, será medida a través de indicadores  como:
 Planificación de Recursos Humanos.
 Capacitación.
 Desempeño laboral.
 Compensaciones y beneficios.
 Promoción y ascensos.
 Satisfacción laboral.
 Rotación y movilidad de personal.
 Ausentismo laboral.
4.6 HALLAZGOS DE AUDITORÍA52
4.6.1    DEFINICIÓN
El término hallazgo se refiere a debilidades en el control interno detectadas por el auditor. Por lo
tanto, abarca los hechos y otras informaciones obtenidas que merecen ser comunicados a los
funcionarios de la entidad auditada y a otras personas interesadas.
Los hallazgos en la auditoría, se definen como asuntos que llaman la atención del auditor y que en
su opinión, deben comunicarse a la entidad, ya que representan deficiencias importantes que
podrían afectar en forma negativa, su capacidad para registrar, procesar, resumir y reportar
información confiable y consistente, en relación con las aseveraciones efectuadas por la
administración.
52 Contraloría General del Estado, Manual de Auditoría Gubernamental.
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4.6.2    ELEMENTOS DEL HALLAZGO DE AUDITORÍA
Desarrollar en forma completa todos los elementos del hallazgo en una auditoría, no siempre podría
ser posible. Por lo tanto, el auditor debe utilizar su buen juicio y criterio profesional para decidir
cómo informar determinada debilidad importante identificada en el control interno. La extensión
mínima de cada hallazgo de auditoría dependerá de cómo éste debe ser informado, aunque por lo
menos, el auditor debe identificar los siguientes elementos:
 Condición: Se refiere a la situación actual encontrada por el auditor al examinar un área,
actividad, función u operación, entendida como “lo que es”.
 Criterio: Comprende la concepción de “lo que debe ser “, con lo cual el auditor mide la
condición del hecho o situación.
 Efecto: Es el resultado adverso o potencial de la condición encontrada, generalmente
representa la pérdida en términos monetarios originados por el incumplimiento para el
logro de la meta, fines y objetivos institucionales.
 Causa: Es la razón básica (o las razones) por lo cual ocurrió la condición, o también el
motivo del incumplimiento del criterio de la norma. Su identificación requiere de la
habilidad y el buen juicio del auditor y, es indispensable para el desarrollo de una
recomendación constructiva que prevenga la recurrencia de la condición.
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CAPÍTULO V
CASO PRÁCTICO
AUDITORÍA DE GESTIÓN A LA ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS
HUMANOS
En este Capítulo se procede a realizar la Auditoría de Gestión empleando las tres fases de la
auditoría: La planificación, la ejecución y la comunicación de resultados.
En la primera fase: Planificación, se realizará la evaluación del Sistema de Control Interno y el
memorando de planificación.
En la Segunda fase: Ejecución, se efectuará una evaluación administrativa, se obtendrá la evidencia
suficiente, competente y pertinente de cada uno de los hallazgos, se aplicarán los indicadores de
economía, los indicadores de eficiencia y los indicadores de eficacia; y, se elaborará la hoja de
hallazgos.
En la tercera fase: Comunicación de resultados, se procederá a redactar el informe, a remitirlo a la
Máxima Autoridad y finalmente se realizará una conferencia final de comunicación de resultados a
cada uno de los servidores auditados.
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ORDEN DE TRABAJO
OFICIO Nº OT-SPMSPC-2012-001
Quito,  6 de agosto de 2012
Señora
María Daniela Chica Alcívar
AUDITORA OPERATIVA
Presente.-
Por el presente dispongo a Usted realice la Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos
Humanos  de la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, Planta
Central, por el período comprendido entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2012; sujetándose a las
leyes, normas, procedimientos y otras disposiciones legales de la profesión, para lo cual se
elaborará el plan específico, los correspondientes papeles de trabajo con índices, marcas y
referenciaciones, así como el informe y la correspondiente comunicación de resultados a la
Máxima Autoridad de la Institución..
Atentamente,
Dr. Néstor López
SOCIO
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Para la realización de la Auditoría de Gestión, se inicia con la revisión de los papeles de trabajo del
archivo corriente y permanente, luego se continuará con la aplicación de cada una de las fases de la
auditoría.
TABLA Nº 8
ÍNDICE DE ARCHIVO PERMANENTE
ARCHIVO PERMANENTE AP
Información general
Hoja de marcas
Programas de auditoría
AP1
AP2
AP3
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AP1 1/2
DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
La Coordinación General Administrativa – Financiera de la Secretaría de Pueblos, es el área
encargada de proveer los recursos humanos, tecnológicos, organizacionales, financieros y servicios
requeridos para el cumplimiento de los fines y objetivos institucionales, así como desarrollar y
mantener los procesos inherentes a un modelo de gestión acorde con las políticas de la Secretaría
de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
En el Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos de la Secretaría se señala a la
coordinación dentro de los Procesos Habilitantes de Apoyo, la que estará compuesta por las
siguientes unidades administrativas:
 Dirección Financiera.
 Dirección Administrativa.
 Dirección de Tecnologías de Información.
 Dirección de Recursos Humanos.
De las unidades administrativas detalladas, esta Auditoría de Gestión se centrará en la Dirección de
Recursos Humanos.
Esta Dirección es la encargada de administrar el sistema integrado de desarrollo institucional,
gestión de recursos humanos y remuneraciones de la Secretaría de Pueblos. Dentro de sus
atribuciones y responsabilidades se detallan las siguientes:
1. Programar, dirigir y controlar las actividades relacionadas con el abastecimiento y manejo
del recurso humano de la SPPC de conformidad con las políticas emanadas de la autoridad
y con lo dispuesto en las leyes, normas y reglamentos pertinentes.
2. Elaborar conjuntamente con Planificación Institucional el detalle de requerimientos de
personal en las distintas unidades de la SPPC.
INICIALES FECHA
Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
06/08/2012
06/08/2012
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AP1 2/2
3. Presentar al Secretario de la SPPC el proyecto de evaluación del recurso humano y las
necesidades de la SPPC en lo referente a personal.
4. Proporcionar al Secretario de la SPPC la información correcta y adecuada sobre las
necesidades y manejo puntual del recurso humano.
BASE LEGAL
El marco legal que rige la administración del recurso humano y el accionar de las servidoras y los
servidores de la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, está
constituido por:
 Constitución de la República.
 Ley Orgánica del Servicio Público y su Reglamento.
 Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos.
 Reglamento Interno de la SPMSPC.
 Normas Técnicas, resoluciones y acuerdos emitidos por el Ministerio de Relaciones
Laborales.
 Normas de Control Interno para las Entidades, Organismos del Sector Público y de las
Personas Jurídicas de Derecho Privado que dispongan de Recursos Públicos.
 Resoluciones y disposiciones emanadas de la Máxima Autoridad de la Institución.
INICIALES FECHA
Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
06/08/2012
06/08/2012
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HOJA DE MARCAS
TABLA Nº 9
HOJA DE MARCAS
MARCAS SIGNIFICADO
 Sumatoria.
√ Revisado.
 Verificado con documento fuente.
@ Hallazgo.
Ø Incumplimiento de la normativa y reglamentos.
 No reúne requisitos.
* No existe documento.
 Sustentado con evidencia.
AP2 1/1
INICIALES FECHA
Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
06/08/2012
06/08/2012
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TABLA Nº 10
ÍNDICE DE ARCHIVO CORRIENTE
ARCHIVO CORRIENTE
FASE I
PLANIFICACIÓN
Programa de Auditoría
Conocimiento Preliminar
Evaluación de control interno
Informe de control interno
Orden de trabajo
Memorándum de planificación
FASE II
EJECUCIÓN
Programa de Auditoría
Evaluación administrativa y análisis de puestos
Políticas y prácticas de administración del Recurso
Humano.
AC
P
PA/P
CP1
CI
P1
P2
P3
E
PA/E
E1
E2
AC 1/2
INICIALES FECHA
Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
06/08/2012
06/08/2012
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Planificación del Recurso Humano.
Proceso de reclutamiento y selección de personal.
Plan Anual de Capacitación Institucional.
Proceso de evaluación del desempeño.
Índices o estadísticas de los ascensos, rotación y
movilidad del personal.
Descripción y valoración de los puestos.
Indicadores de gestión.
Hoja de Hallazgos.
FASE III
COMUNICACIÓN DE RESULTADOS
Programa de Auditoría
Informe de Auditoría de Gestión
Comunicación de resultados
E3
E4
E5
E6
E7
E8
E9
E10
CR
PA/CR
AC 2/2
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PROGRAMA DE TRABAJO
FASE I: PLANIFICACIÓN
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
PERÍODO: Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos Humanos, Planta Central,
por el período comprendido entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2012.
OBJETIVO: Obtener el conocimiento preliminar de la Institución, analizar la Dirección de
Recursos Humanos con el fin de evaluar su organización, el sistema de control interno y el grado
de cumplimiento de las funciones y normatividad legal vigente; y, determinar los procedimientos
de auditoría a aplicarse.
TABLA Nº 11
PROGRAMA DE AUDITORÍA
FASE I: PLANIFICACIÓN
Nº PROCEDIMIENTO REF. P/T RESPONSABLE FECHA
1 Realice una visita preliminar y solicite lo
siguiente:
 La Base Legal, Estatuto Orgánico  de
Gestión Organizacional por Procesos  y
demás normativa vigente.
 Información general de las servidoras y
los servidores de la Dirección de
Recursos Humanos.
CP1 1/3
CP1 3/3
M.D.CH.A
M.D.CH.A
08/08/2012
08/08/2012
2 Elabore y aplique los cuestionarios de control
interno:
 Ambiente de control
 Evaluación del riesgo
 Actividades de control
 Información y comunicación
 Seguimiento
CI 1/10
CI 2/10
CI 3/10
CI 9/10
CI 10/10
M.D.CH.A
M.D.CH.A
M.D.CH.A
M.D.CH.A
M.D.CH.A
09/08/2012
09/08/2012
09/08/2012
09/08/2012
09/08/2012
PA/P 1/2
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3 Realice la Evaluación del Control Interno y
presente el resultado de la evaluación.
P1 1/1 M.D.CH.A 13/08/2012
4 Elabore el informe de control interno. P2 1/4 M.D.CH.A 14/08/2012
5 Elabore el memorando de planificación. P3 1/5 M.D.CH.A 15/08/2012
PA/P 2/2
INICIALES FECHA
Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
06/08/2012
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ANÁLISIS DE LA BASE LEGAL
Realizada la visita preliminar se pudo obtener la documentación legal de la institución, la misma
que se detalla a continuación:
 Decreto Ejecutivo Nº 133 del 26 de febrero de 2007, publicado en el Registro Oficial Nº 35
de 7 de marzo de 2007.
 Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos.
 Reglamento Interno de la SPMSPC.
 Resoluciones y disposiciones emanadas de la Máxima Autoridad de la Institución.
 Ley Orgánica del Servicio Público y su Reglamento.
De la información legal obtenida se procederá a realizar un análisis del Reglamento Orgánico de
Gestión Organizacional por Procesos.
ANÁLISIS DEL REGLAMENTO ORGÁNICO DE GESTIÓN ORGANIZACIONAL POR
PROCESOS
Como parte de  la auditoría de gestión, se ha revisado el Reglamento Orgánico de Gestión
Organizacional por Procesos, ya que es el principal instrumento que permite determinar el
cumplimiento de la misión, visión y objetivos estratégicos;  además en este Reglamento se
determina la estructura orgánica de la Institución. ≈ √
Se puede observar que las Autoridades de la Institución no han actualizado el Reglamento
aprobado el 18 de diciembre de 2009, ya que en la actualidad  han sucedido cambios importantes
en la institución y en la normativa nacional por lo que se considera necesario realizar una reforma
que se ajuste a las necesidades de la Secretaría.
La normativa interna de la Secretaría debe ser revisada, como parte importante del sistema de
control interno institucional. @
CP1 1/3
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ANÁLISIS DEL REGLAMENTO INTERNO
De la revisión efectuada al Reglamento Interno de esta Secretaría, se observa el incumplimiento de
los literales g, h, i del Art. 40 Derechos de las servidoras y servidores, a la vez que se incumple con
el Art. 23 de la Ley Orgánica de Servicio Público y  los Art. 236, 237, 239, 240 del Reglamento a
la Ley Orgánica de Servicio Público. ≈ √ Ø
Se recomienda la observancia del Reglamento Interno, de la Ley Orgánica de Servicio Público y su
Reglamento.@
ANÁLISIS DEL MANUAL DE PROCEDIMIENTOS
La Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, no cuenta con un
Manual de Procedimientos por cada proceso; y, recién el Manual de Descripción, Valoración y
Clasificación de Puestos está en proceso de elaboración y aprobación. √ Ω @
¿Cuántos servidores laboran en la Dirección de Recursos Humanos?
Actualmente laboran 9 servidores públicos en la Dirección de Recursos Humanos. ≈ √
TABLA Nº 12
PRINCIPALES AUTORIDADES DE LA SPMSPC
Nº FUNCIONARIO PUESTO
1 Rosa Mireya Cárdenas Hernández Secretaria Nacional
2 Patricio Arcenio Baquerizo Yela Subsecretario General
CP1 2/3
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TABLA Nº 13
SERVIDORES DE LA DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
Nº SERVIDOR PUESTO
1 Judith Elisabeth Benalcázar Larrea Directora de Recursos Humanos
2 Diego Marcelo Jácome Perigueza Analista de Recursos Humanos
3 Silvya Azucena Rojas Villacís Analista de Recursos Humanos
4 Paola Elizabeth Yar Gordón Analista de Recursos Humanos
5 Alexandra Lucia Arguello Villavicencio Analista de Recursos Humanos
6 Lorena Fernanda Narváez Sevilla Analista de Recursos Humanos
7 Edwin Daniel Cajas Becerra Asistente de Nómina
8 Viviana Elizabeth Guachamín Pillajo Asistente de Recursos Humanos
9 Fernanda Alexandra Defas Guamunshi Asistente de Recursos Humanos
ALCANCE DE LA AUDITORÍA DE GESTIÓN
La Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos Humanos de la Secretaría de Pueblos,
Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, será realizada por el período comprendido entre
el 1 de enero y el 31 de julio de 2012.
CP1 3/3
INICIALES FECHA
Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
08/08/2012
08/08/2012
141
EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
COMPONENTE: Ambiente de control.
ALCANCE: Integridad y valores éticos.
OBJETIVO: Determinar si la máxima autoridad construyó un entorno organizacional favorable al ejercicio de prácticas, valores, conductas y reglas
apropiadas, para sensibilizar a los miembros de la entidad y generar una cultura de control interno.
TABLA Nº 14
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO: INTEGRIDAD Y VALORES ÉTICOS
Nº PREGUNTA MÁX AUT D.R RHH OBSERVACIONES
SI NO SI NO
1 ¿La máxima autoridad y los directivos establecen principios y valores éticos como
parte de la cultura institucional?
1 1
2 ¿Existe un código de ética aprobado por la máxima autoridad? 0 0 No existe un Código de Ética.
3 ¿Los valores éticos rigen la conducta del personal de la institución, orientando su
integridad y compromiso hacia la consecución de los objetivos institucionales?
1 1
4 ¿Se difunden a los servidores de la entidad el código de ética establecido para
contribuir al buen uso de los recursos públicos y combate a la corrupción?
0 0
5 ¿Los procesos de reclutamiento y selección de personal se realizan incorporando a los
sistemas de evaluación los principios considerados en el código de ética de la
institución?
0 0
TOTAL Σ 2 2 4
Calificación Calificación total %
Total Calificación ponderada
04 40%
10
CONFIANZA =  40% RIESGO = 60%
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EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
COMPONENTE: Evaluación del riesgo.
OBJETIVO: Determinar si la máxima autoridad estableció los mecanismos necesarios para identificar, analizar y tratar los riesgos a los que está expuesta
la Institución para el logro de sus objetivos.
TABLA Nº 15
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO: EVALUACIÓN DEL RIESGO
Nº PREGUNTA MÁX AUT D.R RHH OBSERVACIONES
SI NO SI NO
1 ¿La máxima autoridad estableció mecanismos necesarios para identificar, analizar y
tratar los riesgos a los que está expuesta la entidad para el logro de sus objetivos? (ej.
mapa de riesgos)
0 0 No existe un mapa de riesgos.
2 ¿La identificación de los riesgos está integrada a la estrategia y planificación de la
entidad?
0 0
3 ¿Existe un Plan de Mitigación de Riesgos desarrollado y documentado con una
estrategia clara, organizada e interactiva para identificar y valorar los riesgos que
puedan impactar en la entidad impidiendo el logro de sus objetivos?
0 0
4 ¿La administración valora los riesgos a partir de las dos perspectivas: probabilidad e
impacto?
0 0
5 ¿Los riesgos se determinan considerando técnicas de valoración y datos de eventos
pasados observados, los cuales pueden proveer una base objetiva en comparación con
los estimados?
0 0
6 ¿Son parte integral de la administración de los riesgos, la consideración del manejo del
riesgo y la selección e implementación de una respuesta?
0 0
TOTAL Σ 0 0 0
4 00 0%
12
CONFIANZA = 0% RIESGO = 100%
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EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
COMPONENTE: Actividades de control.
ALCANCE: Administración del Talento Humano: Plan del talento humano.
OBJETIVO: Determinar si la planificación de talento humano se sustentó en el análisis de la capacidad operativa de las diferentes unidades
administrativas, en el diagnóstico del personal existente y en las necesidades de operación institucionales.
TABLA Nº 16
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO: ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO: PLAN DEL TALENTO HUMANO
Nº PREGUNTA MÁX AUT D.R RHH OBSERVACIONES
SI NO SI NO
1 ¿Existe un plan de talento humano actualizado? 1 1
2 ¿El plan de talento humano se elaboró en base a un diagnóstico del personal existente y
en las necesidades de operación institucionales?
1 1
3 ¿Se consideró la normativa vigente relacionada con la Administración del Talento
Humano el plan estratégico institucional y los planes operativos anuales para la
elaboración del Plan de Talento Humano?
1 1
4 ¿La Unidad de Gestión del Talento Humano mantiene una base de datos con
información estadística del personal y esta información es remitida a la Dirección de
Información, Seguimiento y Evaluación de la entidad para su consolidación?
0 0
5 ¿Se remitió el plan de talento humano a la Dirección de Planificación para que forme
parte del sistema de planificación anual?
0 0
TOTAL Σ 3 3 6
4 06 60%
10
CONFIANZA = 60% RIESGO = 40%
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EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
COMPONENTE: Actividades de control.
ALCANCE: Administración del Talento Humano: Manual de clasificación de puestos
OBJETIVO: Determinar si se elaboró el manual de clasificación de puestos de acuerdo con el ordenamiento jurídico vigente y las necesidades de la
institución, definiendo los requisitos para su desempeño y los niveles de remuneración.
TABLA Nº 17
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO: ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO: MANUAL DE CLASIFICACIÓN DE PUESTOS
Nº PREGUNTA MÁX AUT D.R RHH OBSERVACIONES
SI NO SI NO
1 ¿Existe un Manual de Clasificación de Puestos debidamente aprobado por la máxima
autoridad?
0 0 No existe un manual de
clasificación de puestos.
2 ¿La Dirección de Recursos Humanos revisa y actualiza periódicamente el manual de
clasificación de puestos?
0 0
3 ¿En el manual de clasificación de puestos se encuentran definidos los requisitos para el
desempeño y los niveles de remuneración?
0 0
4 ¿El manual de clasificación de puestos contiene la descripción de las tareas,
responsabilidades, el análisis de las competencias y requisitos de todos los puestos de
su estructura organizativa?
0 0
5 ¿El manual de clasificación de puestos se utiliza como base para la aplicación de los
procesos de reclutamiento, selección y evaluación del personal?
0 0
6 ¿Para la definición y ordenamiento de los puestos se consideró la misión y objetivos de
la entidad?
0 0
TOTAL Σ 0 0 0
4 00 0%
12
CONFIANZA =  0% RIESGO = 100%
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EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
COMPONENTE: Actividades de control.
ALCANCE: Administración del Talento Humano: Incorporación de personal
OBJETIVO: Determinar si la Dirección de Recursos Humanos seleccionó al personal, tomando en cuenta los requisitos legales exigidos en la Norma
Técnica de Selección de Personal, demás normativa y considerando los impedimentos legales y éticos para su desempeño.
TABLA Nº 18
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO: ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO: INCORPORACIÓN DE PERSONAL
Nº PREGUNTA MÁX AUT D.R RHH OBSERVACIONES
SI NO SI NO
1 ¿Para la selección del personal se contempla lo estipulado en el Manual de
Clasificación de Puestos, considerando impedimentos éticos y legales para el puesto?
0 0
2 ¿El ingreso de personal a la entidad se efectúa previa convocatoria, evaluación y
selección?
1 1
3 ¿Se observan los procesos de reclutamiento y selección de personal para la contratación
de servidores?
1 1
4 ¿El proceso de selección se lo realiza en base al conocimiento, experiencia, destrezas y
habilidades de los candidatos y cumpliendo con los requisitos del puesto, de tal forma
que garanticen su idoneidad y competencia?
1 1
5 ¿El proceso de selección se lo realiza a través de concurso de méritos y oposición? 1 1
6 ¿La información sobre el proceso de selección de personal se conserva en la Dirección
de Recursos Humanos?
1 1
7 ¿El personal que ingresa a la entidad ofrece mayores posibilidades de lograr eficiencia
y eficacia en la gestión institucional?
1 1
TOTAL Σ 6 6 12
4 12 86%
14
CONFIANZA = 86% RIESGO = 14%
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EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
COMPONENTE: Actividades de control.
ALCANCE: Administración del Talento Humano: Evaluación del desempeño
OBJETIVO: Determinar si la máxima autoridad en coordinación con la Dirección de Recursos Humanos, emitieron y difundieron las políticas y
procedimientos para la evaluación del desempeño; y, verificar si la evaluación de desempeño se realizó bajo criterios técnicos (cantidad, calidad,
complejidad y herramientas de trabajo) en función de las actividades establecidas para cada puesto de trabajo.
TABLA Nº 19
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO: ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO: EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO
Nº PREGUNTA MÁX AUT D.R RHH OBSERVACIONES
SI NO SI NO
1 ¿Se han emitido y difundido las políticas y procedimientos para la evaluación del
desempeño?
1 1
2 ¿El proceso de evaluación de desempeño se formula tomando en consideración la
normativa legal emitida?
1 1
3 ¿Periódicamente se realiza el proceso de evaluación de desempeño del personal? 1 1
4 ¿Se evalúa que el rendimiento y productividad sean iguales o mayores a los niveles de
eficiencia previamente establecidos para cada función, actividad o tarea?
1 1
5 ¿La evaluación de desempeño se efectúa bajo criterios técnicos de cantidad, calidad,
complejidad y herramientas de trabajo?
1 1
6 ¿Se realiza la evaluación de desempeño en función de las actividades establecidas para
cada puesto de trabajo y de las asignadas en los planes operativos anuales?
1 1
7 ¿Los resultados obtenidos de la evaluación de desempeño sirven de base para la
identificación de las necesidades de capacitación y para efectuar promociones o
reubicaciones?
1 1
TOTAL Σ 7 7 14
4 14 100%
14
CONFIANZA = 100% RIESGO = 0%
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EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
COMPONENTE: Actividades de control.
ALCANCE: Administración del Talento Humano: Promociones y ascensos.
OBJETIVO: Determinar la Dirección de Recursos Humanos formuló un plan de promociones y ascensos para las servidoras y servidores de la Institución,
observando el ordenamiento jurídico vigente.
TABLA Nº 20
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO: ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO: PROMOCIONES Y ASCENSOS
Nº PREGUNTA MÁX AUT D.R RHH OBSERVACIONES
SI NO SI NO
1 ¿El ascenso del servidor en la carrera administrativa se produce mediante la promoción
al nivel inmediato superior, previo el concurso de méritos y oposición?
1 1
2 ¿El ascenso tiene por objeto promover a los servidores y servidoras para que ocupen
los puestos vacantes o de reciente creación?
1 1
3 ¿Para efectuar los ascensos se considera la experiencia, el grado académico, la
eficiencia y el rendimiento en el desempeño del cargo?
1 1
TOTAL Σ 3 3 6
4 06 100%
06
CONFIANZA =  100% RIESGO = 0%
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EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
COMPONENTE: Actividades de control.
ALCANCE: Administración del Talento Humano: Capacitación y entrenamiento continuo.
OBJETIVO: Determinar si en la Institución se elaboró y aprobó el Plan de Capacitación; y, si este plan se ejecuta.
TABLA Nº 21
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO: ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO: CAPACITACIÓN
Nº PREGUNTA MÁX AUT D.R RHH OBSERVACIONES
SI NO SI NO
1 ¿Existe un plan de capacitación formulado por la unidad de talento humano y aprobado
por la máxima autoridad de la entidad?
1 1 No se ejecuta en su totalidad.
2 ¿Se ha promovido la capacitación y entrenamiento para el personal que labora en la
Entidad?
1 1
3 ¿La capacitación se la realiza con la finalidad de actualizar los conocimientos, obtener
un mayor rendimiento y elevar la calidad del trabajo?
1 1
4 ¿Las necesidades de capacitación del personal, están relacionadas directamente con el
puesto?
1 1
5 ¿El plan de capacitación se elaboró en base a las necesidades de los servidores y
servidoras?
1 1
6 ¿Se suscribe un contrato- compromiso cuando los servidores y servidoras participan en
programas de estudio en el país o el exterior?
0 0
7 ¿Se efectúa el seguimiento para asegurar que el personal que recibe capacitación,
transmita los conocimientos adquiridos al resto del personal?
1 1
TOTAL Σ 6 6 12
4 12 86%
14
CONFIANZA = 86% RIESGO = 14%
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EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
COMPONENTE: Información y comunicación.
OBJETIVO: Determinar si el sistema de información y comunicación de la Institución, está constituido por los métodos establecidos para registrar,
procesar, resumir e informar sobre las operaciones técnicas, administrativas y financieras de una entidad.
TABLA Nº 22
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO: INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN
Nº PREGUNTA MÁX AUT D.R RHH OBSERVACIONES
SI NO SI NO
1 ¿Los directivos de la entidad comunicaron de manera pertinente y oportuna la
información de la gestión institucional a los servidores para el cumplimiento de sus
responsabilidades?
1 1
2 ¿Los sistemas de información y comunicación fueron diseñados e implantados de
acuerdo a la planificación estratégica y operativa de la entidad?
1 1
3 ¿El sistema de información de la entidad permitió a los directivos evaluar los resultados
de la gestión versus los objetivos predefinidos en la planificación?
1 1
4 ¿Se ha establecido controles adecuados en los sistemas de información para garantizar
confiabilidad, seguridad y una clara administración de los niveles de acceso a la
información?
1 1
5 ¿Se han establecido canales de comunicación abiertos que permitan trasladar la
información de manera segura, correcta y oportuna a los destinatarios, así como
permita a los usuarios aportar información sobre el diseño y la calidad de los productos
y servicios brindados?
1 1
6 ¿La política de comunicación interna permite las diferentes interacciones entre los
servidores y entre las distintas unidades administrativas?
1 1
TOTAL Σ 6 6 12
4 12 100%
12
CONFIANZA =  100% RIESGO = 0%
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EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
COMPONENTE: Seguimiento.
OBJETIVO: Determinar si la máxima autoridad y los directivos de la entidad, establecieron procedimientos de seguimiento continuo, evaluaciones
periódicas o una combinación de ambas para asegurar la eficacia del sistema de control interno.
TABLA Nº 23
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO: SEGUIMIENTO
Nº PREGUNTA MÁX AUT D.R RHH OBSERVACIONES
SI NO SI NO
1 ¿Los directivos de la entidad establecieron procedimientos de seguimiento continuo y
evaluaciones periódicas para asegurar la eficacia del control interno?
1 1
2 ¿Se ejecutaron actividades continuas de seguimiento en los distintos niveles de la
entidad para determinar la efectividad de los controles existentes?
1 1
3 ¿Se ejecutaron y atendieron de manera efectiva las medidas y recomendaciones
producto de los hallazgos de auditoría?
0 0
4 ¿Se ha realizado un seguimiento constante del ambiente interno y externo que le
permita conocer y aplicar medidas oportunas sobre condiciones reales o potenciales
que afecten el desarrollo de las actividades institucionales?
1 1
5 ¿Se realiza un seguimiento permanente para establecer si el control interno sigue
funcionando adecuadamente?
0 0
6 ¿Se han establecido evaluaciones periódicas de la gestión y el control interno con el fin
de identificar las fortalezas y debilidades?
0 0
7 ¿Se han implantado acciones preventivas o correctivas que conduzcan a solucionar los
problemas detectados y han formulado recomendaciones de las revisiones y acciones
de control realizadas para fortalecer el sistema de control interno, de conformidad con
los objetivos y recursos institucionales?
1 1
TOTAL Σ 4 4 8
4 08 58%
14
CONFIANZA = 58% RIESGO = 42%
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RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN DEL CONTROL INTERNO
TABLA Nº 24
RIESGO Y CONFIANZA DEL CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
RANGO RIESGO CONFIANZA
0% - 50% ALTO BAJA
51% - 75% MEDIO MEDIA
76% - 100% BAJO ALTA
TABLA Nº 25
RESULTADO DE LA EVALUACIÓN DEL CONTROL INTERNO
COMPONENTE
DIRECCIÓN DE RECURSOS
HUMANOS
CONFIANZA NIVEL DE RIESGO
AMBIENTE DE CONTROL 40% ALTO
EVALUACIÓN DE RIESGOS 0% ALTO
ACTIVIDADES DE CONTROL 72% ALTO
INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN 100% BAJO
SEGUIMIENTO 58% ALTO
P1 1/1
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INFORME DE CONTROL INTERNO
Quito, 14 de agosto de 2012
Señora
Rosa Mireya Cárdenas Hernández
SECRETARIA DE PUEBLOS, MOVIMIENTOS SOCIALES
Y PARTICIPACIÓN CIUDADANA
Presente.-
De mi consideración:
Como resultado de la evaluación del Control Interno realizado dentro de la Auditoría de Gestión a
la Administración de Recursos Humanos de la Secretaria de Pueblos, Movimientos Sociales y
Participación Ciudadana, por el período comprendido entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2012,
se determinó lo siguiente:
1. AMBIENTE DE CONTROL
La entidad no dispone de un Código de Ética que rija la conducta del personal orientando su
integridad y compromiso hacia la consecución de los objetivos institucionales, cualidades que no se
consideraron en los procesos de reclutamiento, selección y en los sistemas de evaluación de
personal.
Lo comentado se debió a que no se establecieron por escrito, políticas y lineamientos específicos
para crear una cultura organizacional favorable al control interno y valores éticos; al respecto la
Norma de Control Interno 200-01 determina la necesidad de realizar acciones que enmarquen el
funcionamiento institucional, como la emisión del código de ética institucional.
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RECOMENDACIONES
A la Secretaria Nacional
 Ordenará a la Directora de Recursos Humanos la elaboración del Código de Ética y emitirá
mediante resolución el Código de Ética Institucional, el cual contendrá entre otros
aspectos, la definición de lo valores éticos generales y específicos relacionados con la
gestión de la Secretaría, el buen uso de los recursos y el combate a la corrupción.
 Verificará la difusión del Código de Ética y su aplicación en todas las unidades
administrativas de la Secretaría a nivel nacional.
A la Directora de Recursos Humanos
 Elaborará el Código de Ética con la participación y socialización de las servidoras y los
servidores de la Secretaría, documento que contendrá entre otros aspectos, principios y
valores éticos generales y específicos relacionados con la misión y visión de la Secretaría,
el buen uso de los recursos públicos y el combate a la corrupción.
 Presentará al Coordinador/a General Administrativo – Financiero, el Código de Ética para
su revisión.
 Realizará talleres de motivación y sensibilización del Código de Ética y verificará su
aplicación en todas las etapas como son: de reclutamiento, selección, inducción, ejecución
y evaluación de desempeño.
 Solicitará a la Dirección de Comunicación,  la publicación del Código de Ética aprobado,
en la página web de la Secretaría, siguiendo el trámite pertinente.
2. EVALUACIÓN DEL RIESGO
La Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, no efectuó la
administración de riesgos institucionales, por falta de políticas, lineamientos, procedimientos
específicos, al no contar con un mapa de riesgos y un plan de mitigación, limitó  la posibilidad de
una adecuada respuesta para minimizar los efectos que podrían ser un obstáculo a la ejecución de
planes, programas, proyectos y demás actividades para el logro de los objetivos.
P2 2/4
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RECOMENDACIONES
A la Secretaria Nacional
 Dispondrá al Coordinador General de Planificación,  la administración de riesgos
institucionales que contendrá: el mapa de riesgos, el plan de mitigación y de respuesta a los
riesgos.
 Aprobará el mapa de riesgos institucionales, el plan de mitigación y respuesta a los riesgos.
3. ACTIVIDADES DE CONTROL
La institución no dispone de un manual de clasificación de puestos, lo que ocasiona que no se
realicen los procesos de selección de personal en base a este manual.
RECOMENDACIONES
A la Secretaria Nacional
 Dispondrá a la Directora de Recursos Humanos la elaboración del Manual de Descripción,
Clasificación y Valoración de Puestos para ser aprobado por el Ministerio de Relaciones
Laborales.
A la Directora de Recursos Humanos
 Revisará conjuntamente con la Coordinadora General Administrativa – Financiera, el
proyecto de Manual de Clasificación, Valoración y Descripción de Puestos, para el trámite
de aprobación de las autoridades.
4. INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN
La Institución cuenta con sistemas de información automatizados que permiten registrar, procesar,
resumir e informar sobre las operaciones administrativas y financieras. Además se establecen
canales de comunicación abiertos permitiendo trasladar la información de manera segura, correcta
y oportuna a los usuarios internos y externos.
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5. SEGUIMIENTO
En la Institución no se realizó un seguimiento para establecer si el control interno sigue
funcionando adecuadamente; no establecieron evaluaciones periódicas de la gestión y el control
interno con el fin de identificar las fortalezas y debilidades; además, no se ejecutaron y atendieron
de manera efectiva las recomendaciones producto de los hallazgos de auditoría.
RECOMENDACIONES
A la Secretaria Nacional
 Establecerá los procedimientos de seguimiento continuo, evaluaciones periódicas o una
combinación de ambas para asegurar la eficacia del sistema de control interno.
 Dispondrá a los funcionarios involucrados el total cumplimiento de las recomendaciones
emitidas como producto de las auditorías.
Atentamente,
Daniela Chica A.
AUDITORA OPERATIVA
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MEMORANDO DE PLANIFICACIÓN
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
PERÍODO: Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos Humanos, Planta Central,
por el período comprendido entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2012.
1. REQUERIMIENTO DE LAAUDITORÍA
Informe de Auditoría.
Oficio de responsabilidades, si es del caso.
2. FECHA DE INTERVENCIÓN
FECHA ESTIMADA
Orden de Trabajo 06/08/2012
Inicio del trabajo de campo 16/08/2012
Finalización del trabajo de campo 06/09/2012
Presentación del informe 10/09/2012
Remisión del informe a la Máxima Autoridad 12/09/2012
3. EQUIPO DE AUDITORÍA
Socio: Néstor López López.
Auditora Operativa: María Daniela Chica Alcívar.
4. DÍAS PRESUPUESTADOS
FASE I: Planificación 1 Semana
FASE II: Ejecución 3 Semanas
FASE III: Comunicación de Resultados 1 Semana
P3 1/5
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5. RECURSOS FINANCIEROS Y MATERIALES
Materiales
Alimentación
Movilización
6. ENFOQUE DE LA AUDITORÍA
6.1 COMPONENTES ESCOGIDOS PARA LA FASE DE EJECUCIÓN
El componente a ser evaluado es:
La Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos Humanos de la Secretaría de Pueblos,
Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, Planta Central.
La finalidad de la Auditoría de Gestión es detectar las deficiencias y errores en la Administración
de Recursos Humanos y emitir recomendaciones que permitirán asegurar el grado de transparencia,
eficacia, eficiencia y economía del Recurso Humano en la Secretaría de Pueblos, Movimientos
Sociales y Participación Ciudadana, características importantes que ayudarán a la institución en la
consecución de los objetivos.
6.2 OBJETIVOS
6.2.1 Objetivo general
Establecer si la administración de Recursos Humanos proporciona seguridad razonable en cuanto a
la consecución de los objetivos relacionados con la eficacia, la eficiencia y la economía de la
gestión y cumplimiento de las disposiciones legales y demás normas aplicables.
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6.2.2 Objetivos específicos
 Investigar si existen políticas y prácticas de administración del Recurso Humano
que estén alineadas a la normativa legal vigente.
 Revisar si se realizó una adecuada planificación del Recurso Humano.
 Analizar si la Dirección de Recursos Humanos efectuó el reclutamiento y
selección de personal de acuerdo con los requisitos establecidos con base a las
disposiciones legales, reglamentos y demás normas existentes.
 Comprobar si la Dirección de Recursos Humanos planificó y ejecutó un Plan
Anual de Capacitación Institucional acorde a las competencias de cada área y/o
servidor.
 Confirmar si la Dirección de Recursos Humanos realiza la evaluación del
desempeño de las funciones de los servidores de la entidad que permita
determinar el grado de eficacia, eficiencia y vocación de servicio que permitirán
lograr los objetivos institucionales.
 Verificar si existen índices o estadísticas de los ascensos, rotación y movilidad
del personal que labora en la entidad.
 Examinar si se realizó un análisis de la descripción y valoración de los puestos de
trabajo.
6.3 ALCANCE
La Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos Humanos de la Secretaría de Pueblos,
Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, Planta Central se efectuará por el período
comprendido entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2012.
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6.4 INDICADORES DE GESTIÓN
Al no existir suficientes parámetros que permitan evaluar al recurso humano se aplicarán los
siguientes indicadores:
 Indicadores de Economía
 Indicadores de Eficiencia
 Indicadores de Eficacia
6.5 TRABAJO A REALIZAR EN LA FASE DE EJECUCIÓN
1. Evaluación administrativa de la Dirección de Recursos Humanos.
 Analice los puestos de acuerdo a los requisitos establecidos para el ingreso
al servicio público.
2. Investigue si existen políticas y prácticas de administración del Recurso Humano
que estén alineadas a la normativa legal vigente.
 Revisar si se realizó una adecuada planificación del Recurso Humano.
3. Evaluar los procedimientos correspondientes proceso de reclutamiento y selección
de personal.
 Determine la forma como se realizan los procedimientos para seleccionar
al personal.
4. Compruebe si se planificó y ejecutó un Plan Anual de Capacitación Institucional.
 Solicite el Plan Anual de Capacitación y determine el porcentaje de
ejecución.
5. Evaluar los procedimientos correspondientes a la Evaluación del Desempeño.
 Verifique la existencia de un mecanismo de evaluación del desempeño y
los parámetros de calificación.
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6. Verifique si existen índices o estadísticas de los ascensos, rotación y movilidad del
personal que labora en la entidad.
7. Evaluar los procedimientos correspondientes a los Ascensos de los Servidores
Públicos.
 Elabore y analice una hoja resumen de los ascensos efectuados en el 2011
y determine si se aplica de acuerdo a las disposiciones legales.
8. Examine si se realizó un análisis de la descripción y valoración de los puestos de
trabajo.
 Solicite el manual de descripción, clasificación y valoración de puesto.
9. Aplicar los indicadores de gestión de: Economía, eficiencia y eficacia.
10. Elaborar una hoja de los hallazgos detectados durante la ejecución de la auditoría.
Daniela Chica A.
AUDITORA OPERATIVA
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5.2 FASE II
EJECUCIÓN
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PROGRAMA DE TRABAJO
FASE II: EJECUCIÓN
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
PERÍODO: Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos Humanos, Planta Central,
por el período comprendido entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2012.
OBJETIVOS:
 Evaluar y analizar los procedimientos relacionados con la administración del Recurso
Humano.
 Obtener evidencia suficiente, competente y relevante mediante la aplicación de pruebas y
procedimientos de auditoría.
 Desarrollar los hallazgos que sustenten las conclusiones y recomendaciones.
TABLA Nº 26
PROGRAMA DE AUDITORÍA
FASE II: EJECUCIÓN
Nº PROCEDIMIENTO REF. P/T RESPONSABLE FECHA
1 Realice la evaluación administrativa de la
Dirección de Recursos Humanos mediante el
análisis del puesto de acuerdo a los requisitos
establecidos para el ingreso al servicio
público.
E1 1/9 M.D.CH.A
M.D.CH.A
16/08/2012
17/08/2012
2 Investigue si existen políticas y prácticas de
administración de Recursos Humanos que
estén alineadas a la normativa legal vigente.
E2 1/1 M.D.CH.A 20/08/2012
3 Revise si se realizó una adecuada
planificación del Recurso Humano.
E3 1/1 M.D.CH.A
M.D.CH.A
22/08/2012
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4 Analice si se efectuó el proceso de
reclutamiento y selección de personal de
acuerdo con los requisitos establecidos con
base a las disposiciones legales, reglamentos
y demás normas existentes.
E4 1/1 M.D.CH.A 24/08/2012
5 Compruebe si se planificó y ejecutó un Plan
Anual de Capacitación Institucional acorde a
las competencias de cada área y/o servidor.
E5 1/1 M.D.CH.A 27/08/2012
6 Confirme si se realizó el proceso de
evaluación del desempeño de las funciones
de los servidores de la entidad que permita
determinar el grado de eficacia, eficiencia y
vocación de servicio que permitirán lograr
los objetivos institucionales.
E6 1/1 M.D.CH.A 29/08/2012
7 Verifique si existen índices o estadísticas de
los ascensos, rotación y movilidad del
personal que labora en la entidad.
E7 1/1 M.D.CH.A 31/08/2012
8 Examine si se realizó un análisis de la
descripción y valoración de los puestos de
trabajo.
E8 1/1 M.D.CH.A 03/09/2012
9 Aplique indicadores de gestión de economía,
eficiencia y eficacia.
E9 1/5 M.D.CH.A 04/092012
10 Determine los hallazgos significativos y
elabore la Hoja de Hallazgos. E10 1/7 M.D.CH.A 06/09/2012
PA/E 2/2
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EVALUACIÓN ADMINISTRATIVA DE LA DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
TABLA Nº 27
REQUISITOS PARA EL INGRESO AL SERVICIO PÚBLICO
FUNCIONARIA: JUDITH ELISABETH BENALCÁZAR LARREA, DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS.
Nº REQUISITOS CUMPLESI NO
1 Ser mayor de 18 años y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la Constitución de la República y la Ley para el
desempeño de una función pública. x
2 No encontrarse en interdicción civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso de acreedores y no hallarse en de estado
insolvencia fraudulenta declarada judicialmente. x
3 No estar comprendido en alguna de las causales de prohibición para ejercer cargos públicos. x
4 Cumplir con los requerimientos de preparación académica y demás competencias exigibles previstas en la LOSEP y su Reglamento. x
5 Haber sufragado, cuando se tiene obligación de hacerlo, salvo las causas de excusa previstas en la Ley. x
6 No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u organismos del sector público, a excepción de lo
establecido en el Art. 9 de la Ley Orgánica del Servicio Público. x
7 Presentar la declaración patrimonial juramentada. x
8 Declaración de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o prohibiciones previstas en la Constitución de la República y el
ordenamiento jurídico vigente. x
9 Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposición, salvo en los casos de las servidoras y servidores públicos de
elección popular o de libre nombramiento y remoción. x
COMENTARIO: La Sra. Judith Benalcázar cumple con todos los requisitos establecidos en el Art. 5 de la Ley Orgánica del Servicio Público para el
ingreso al servicio público; no participó en el concurso de méritos y oposición debido a que ocupa un cargo de libre nombramiento y remoción y está
excluida de la carrera del servicio público según lo señala el Art. 83 en el literal a.5 de la LOSEP. ≈
E1 1/9
INICIALES FECHA
Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
16/08/2012
16/08/2012
165
TABLA Nº 28
REQUISITOS PARA EL INGRESO AL SERVICIO PÚBLICO
SERVIDOR: DIEGO MARCELO JÁCOME PERIGUEZA, ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS
Nº REQUISITOS CUMPLESI NO
1 Ser mayor de 18 años y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la Constitución de la República y la Ley para el
desempeño de una función pública. x
2 No encontrarse en interdicción civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso de acreedores y no hallarse en de estado
insolvencia fraudulenta declarada judicialmente. x
3 No estar comprendido en alguna de las causales de prohibición para ejercer cargos públicos. x
4 Cumplir con los requerimientos de preparación académica y demás competencias exigibles previstas en la LOSEP y su Reglamento.. x
5 Haber sufragado, cuando se tiene obligación de hacerlo, salvo las causas de excusa previstas en la Ley. x
6 No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u organismos del sector público, a excepción de lo
establecido en el Art. 9 de la Ley Orgánica del Servicio Público. x
7 Presentar la declaración patrimonial juramentada. x
8 Declaración de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o prohibiciones previstas en la Constitución de la República y el
ordenamiento jurídico vigente. x
9 Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposición, salvo en los casos de las servidoras y servidores públicos de
elección popular o de libre nombramiento y remoción. x
COMENTARIO: El Sr. Marcelo Jácome cumple con los requisitos establecidos en el Art. 5 de la Ley Orgánica del Servicio Público para el ingreso al
servicio público. ≈
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TABLA Nº 29
REQUISITOS PARA EL INGRESO AL SERVICIO PÚBLICO
SERVIDORA: SILVYA AZUCENA ROJAS VILLACIS, ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS
Nº REQUISITOS CUMPLESI NO
1 Ser mayor de 18 años y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la Constitución de la República y la Ley para el
desempeño de una función pública. x
2 No encontrarse en interdicción civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso de acreedores y no hallarse en de estado
insolvencia fraudulenta declarada judicialmente. x
3 No estar comprendido en alguna de las causales de prohibición para ejercer cargos públicos. x
4 Cumplir con los requerimientos de preparación académica y demás competencias exigibles previstas en la LOSEP y su Reglamento. x
5 Haber sufragado, cuando se tiene obligación de hacerlo, salvo las causas de excusa previstas en la Ley. x
6 No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u organismos del sector público, a excepción de lo
establecido en el Art. 9 de la Ley Orgánica del Servicio Público. x
7 Presentar la declaración patrimonial juramentada. x
8 Declaración de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o prohibiciones previstas en la Constitución de la República y el
ordenamiento jurídico vigente. x
9 Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposición, salvo en los casos de las servidoras y servidores públicos de
elección popular o de libre nombramiento y remoción. x
COMENTARIO: La Sra. Silvya Rojas cumple con los requisitos establecidos en el Art. 5 de la Ley Orgánica del Servicio Público para el ingreso al
servicio público. ≈
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TABLA Nº 30
REQUISITOS PARA EL INGRESO AL SERVICIO PÚBLICO
SERVIDORA: PAOLA ELIZABETH YAR GORDON, ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS
Nº REQUISITOS CUMPLESI NO
1 Ser mayor de 18 años y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la Constitución de la República y la Ley para el
desempeño de una función pública. x
2 No encontrarse en interdicción civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso de acreedores y no hallarse en de estado
insolvencia fraudulenta declarada judicialmente. x
3 No estar comprendido en alguna de las causales de prohibición para ejercer cargos públicos. x
4 Cumplir con los requerimientos de preparación académica y demás competencias exigibles previstas en la LOSEP y su Reglamento. x
5 Haber sufragado, cuando se tiene obligación de hacerlo, salvo las causas de excusa previstas en la Ley. x
6 No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u organismos del sector público, a excepción de lo
establecido en el Art. 9 de la Ley Orgánica del Servicio Público. x
7 Presentar la declaración patrimonial juramentada. x
8 Declaración de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o prohibiciones previstas en la Constitución de la República y el
ordenamiento jurídico vigente. x
9 Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposición, salvo en los casos de las servidoras y servidores públicos de
elección popular o de libre nombramiento y remoción. x
COMENTARIO: La Sra. Paola Yar cumple con los requisitos establecidos en el Art. 5 de la Ley Orgánica del Servicio Público para el ingreso al
servicio público excepto en el caso del ingreso por concurso de méritos y oposición ya que fue contratada el 1 de enero de 2010 bajo la modalidad de
contrato de servicios ocasionales. ≈®
INICIALES FECHA
Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
16/08/2012
16/08/2012
E1 4/9
168
TABLA Nº 31
REQUISITOS PARA EL INGRESO AL SERVICIO PÚBLICO
SERVIDORA: ALEXANDRA LUCIA ARGUELLO VILLAVICENCIO, ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS
Nº REQUISITOS CUMPLESI NO
1 Ser mayor de 18 años y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la Constitución de la República y la Ley para el
desempeño de una función pública. x
2 No encontrarse en interdicción civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso de acreedores y no hallarse en de estado
insolvencia fraudulenta declarada judicialmente. x
3 No estar comprendido en alguna de las causales de prohibición para ejercer cargos públicos. x
4 Cumplir con los requerimientos de preparación académica y demás competencias exigibles previstas en la LOSEP y su Reglamento. x
5 Haber sufragado, cuando se tiene obligación de hacerlo, salvo las causas de excusa previstas en la Ley. x
6 No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u organismos del sector público, a excepción de lo
establecido en el Art. 9 de la Ley Orgánica del Servicio Público. x
7 Presentar la declaración patrimonial juramentada. x
8 Declaración de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o prohibiciones previstas en la Constitución de la República y el
ordenamiento jurídico vigente. x
9 Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposición, salvo en los casos de las servidoras y servidores públicos de
elección popular o de libre nombramiento y remoción. x
COMENTARIO: La Sra. Alexandra Arguello cumple con los requisitos establecidos en el Art. 5 de la Ley Orgánica del Servicio Público para el ingreso
al servicio público excepto en el caso del ingreso por concurso de méritos y oposición ya que fue contratada el 1 de diciembre de 2009 bajo la modalidad
de contrato de servicios ocasionales. ≈®
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TABLA Nº 32
REQUISITOS PARA EL INGRESO AL SERVICIO PÚBLICO
SERVIDORA: LORENA FERNANDA NARVAEZ SEVILLA, ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS
Nº REQUISITOS CUMPLESI NO
1 Ser mayor de 18 años y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la Constitución de la República y la Ley para el
desempeño de una función pública. x
2 No encontrarse en interdicción civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso de acreedores y no hallarse en de estado
insolvencia fraudulenta declarada judicialmente. x
3 No estar comprendido en alguna de las causales de prohibición para ejercer cargos públicos. x
4 Cumplir con los requerimientos de preparación académica y demás competencias exigibles previstas en la LOSEP y su Reglamento. x
5 Haber sufragado, cuando se tiene obligación de hacerlo, salvo las causas de excusa previstas en la Ley. x
6 No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u organismos del sector público, a excepción de lo
establecido en el Art. 9 de la Ley Orgánica del Servicio Público. x
7 Presentar la declaración patrimonial juramentada. x
8 Declaración de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o prohibiciones previstas en la Constitución de la República y el
ordenamiento jurídico vigente. x
9 Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposición, salvo en los casos de las servidoras y servidores públicos de
elección popular o de libre nombramiento y remoción. x
COMENTARIO: La Sra. Lorena Narváez cumple con los requisitos establecidos en el Art. 5 de la Ley Orgánica del Servicio Público para el ingreso al
servicio público; no participó en el concurso de méritos y oposición debido a que se encuentra en comisión de servicios sin remuneración en
cumplimiento del Art. 31de la LOSEP. ≈
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TABLA Nº 33
REQUISITOS PARA EL INGRESO AL SERVICIO PÚBLICO
SERVIDOR: EDWIN DANIEL CAJAS BECERRA, ASISTENTE DE NÓMINA
Nº REQUISITOS CUMPLESI NO
1 Ser mayor de 18 años y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la Constitución de la República y la Ley para el
desempeño de una función pública. x
2 No encontrarse en interdicción civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso de acreedores y no hallarse en de estado
insolvencia fraudulenta declarada judicialmente. x
3 No estar comprendido en alguna de las causales de prohibición para ejercer cargos públicos. x
4 Cumplir con los requerimientos de preparación académica y demás competencias exigibles previstas en la LOSEP y su Reglamento. x
5 Haber sufragado, cuando se tiene obligación de hacerlo, salvo las causas de excusa previstas en la Ley. x
6 No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u organismos del sector público, a excepción de lo
establecido en el Art. 9 de la Ley Orgánica del Servicio Público. x
7 Presentar la declaración patrimonial juramentada. x
8 Declaración de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o prohibiciones previstas en la Constitución de la República y el
ordenamiento jurídico vigente. x
9 Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposición, salvo en los casos de las servidoras y servidores públicos de
elección popular o de libre nombramiento y remoción. x
COMENTARIO: El Sr. Daniel Cajas cumple con los requisitos establecidos en el Art. 5 de la Ley Orgánica del Servicio Público para el ingreso al
servicio público excepto en el caso del ingreso por concurso de méritos y oposición ya que fue contratado el 18 de mayo de 2011 bajo la modalidad de
contrato de servicios ocasionales. ≈®
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TABLA Nº 34
REQUISITOS PARA EL INGRESO AL SERVICIO PÚBLICO
SERVIDORA: VIVIANA ELIZABETH GUACHAMIN PILLAJO, ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS
Nº REQUISITOS CUMPLESI NO
1 Ser mayor de 18 años y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la Constitución de la República y la Ley para el
desempeño de una función pública. x
2 No encontrarse en interdicción civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso de acreedores y no hallarse en de estado
insolvencia fraudulenta declarada judicialmente. x
3 No estar comprendido en alguna de las causales de prohibición para ejercer cargos públicos. x
4 Cumplir con los requerimientos de preparación académica y demás competencias exigibles previstas en la LOSEP y su Reglamento. x
5 Haber sufragado, cuando se tiene obligación de hacerlo, salvo las causas de excusa previstas en la Ley. x
6 No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u organismos del sector público, a excepción de lo
establecido en el Art. 9 de la Ley Orgánica del Servicio Público. x
7 Presentar la declaración patrimonial juramentada. x
8 Declaración de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o prohibiciones previstas en la Constitución de la República y el
ordenamiento jurídico vigente. x
9 Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposición, salvo en los casos de las servidoras y servidores públicos de
elección popular o de libre nombramiento y remoción. x
COMENTARIO: La Srta. Viviana Guachamín cumple con los requisitos establecidos en el Art. 5 de la Ley Orgánica del Servicio Público para el
ingreso al servicio público. ≈
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TABLA Nº 35
REQUISITOS PARA EL INGRESO AL SERVICIO PÚBLICO
SERVIDORA: FERNANDA ALEXANDRA DEFAS GUAMUNSHI, ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS
Nº REQUISITOS CUMPLESI NO
1 Ser mayor de 18 años y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la Constitución de la República y la Ley para el
desempeño de una función pública. x
2 No encontrarse en interdicción civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso de acreedores y no hallarse en de estado
insolvencia fraudulenta declarada judicialmente. x
3 No estar comprendido en alguna de las causales de prohibición para ejercer cargos públicos. x
4 Cumplir con los requerimientos de preparación académica y demás competencias exigibles previstas en la LOSEP y su Reglamento. x
5 Haber sufragado, cuando se tiene obligación de hacerlo, salvo las causas de excusa previstas en la Ley. x
6 No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u organismos del sector público, a excepción de lo
establecido en el Art. 9 de la Ley Orgánica del Servicio Público. x
7 Presentar la declaración patrimonial juramentada. x
8 Declaración de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o prohibiciones previstas en la Constitución de la República y el
ordenamiento jurídico vigente. x
9 Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposición, salvo en los casos de las servidoras y servidores públicos de
elección popular o de libre nombramiento y remoción. x
COMENTARIO: La Srta. Fernanda Defas cumple con los requisitos establecidos en el Art. 5 de la Ley Orgánica del Servicio Público para el ingreso al
servicio público excepto en el caso del ingreso por concurso de méritos y oposición ya que fue contratada el 22 de noviembre de 2010 bajo la modalidad
de contrato de servicios ocasionales. ≈®
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POLÍTICAS Y PRÁCTICAS DE ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS
No se establecieron políticas y prácticas para la administración de recursos humanos por escrito,
estas disposiciones fueron emitidas verbalmente  por la Máxima Autoridad. *Ω@
Mediante Acuerdo Nº 001-SPMSPC-DRH de 18 de enero de 2011, se aprobó el Reglamento
Interno de Administración de Talento Humano de la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y
Participación Ciudadana, revisado este documento  se concluye que está alineado a la normativa
vigente como son: La Constitución de la República, el Reglamento Orgánico de Gestión
Organizacional por Procesos, la Ley Orgánica del Servicio Público y su Reglamento. Ω
En relación a un Código de Ética que rija la conducta de las servidoras y servidores de la
institución, se encuentra en proceso de elaboración. (VER ANEXO 1) ≈Ω
Ω Sustentado con evidencia (Ver ref. P/T CP1 2/4)
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PLANIFICACIÓN DE RECURSOS HUMANOS
Se realizó una adecuada planificación del recurso humano para el período 2012, considerando las
necesidades de personal para el cumplimiento de los objetivos estratégicos y la Norma Técnica del
Subsistema de Planificación de Recursos Humanos del Servicio Civil.
En relación a la planificación del recurso humano para el período 2013, el trámite se encuentra en
proceso de aprobación por parte del Ministerio de Relaciones Laborales. (VER ANEXO 2) ≈Ω
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PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL
En el período del examen de auditoría no se efectuaron concursos de méritos y oposición, debido a
que en la institución no existe un manual de descripción, clasificación y valoración de puestos
aprobado. La Directora de Recursos Humanos manifestó que el manual de puestos se encuentra en
proceso de elaboración. (VER ANEXO 3) ≈Ω
Revisado el distributivo de personal al 31 de julio de 2012, se evidenció que el 13% del personal se
encuentra amparado con el Código de Trabajo; el 23% del personal ingresó a la institución
mediante concurso de méritos y oposición; y, el  64% del personal está laborando bajo la
modalidad de contrato de servicios ocasionales. (VER ANEXO 4) ≈Ω @
Por lo que se observó que la Secretaría de Pueblos no cumple con el Art. 58 de la Ley Orgánica del
Servicio Civil que dispone: “La contratación de personal ocasional no podrá sobrepasar el veinte
por ciento de la totalidad del personal de la entidad contratante…” Ø@
Para normar el ingreso a la institución de las servidoras y servidores bajo la modalidad de contrato
de servicios ocasionales se emitió el Acuerdo Nº SPMSPC-2012-003 del 24 de enero de 2012
denominado “Instructivo que regula la contratación de personal por servicios ocasionales en la
Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana”. ≈
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PLANIFICACIÓN Y EJECUCIÓN DEL PLAN ANUAL DE CAPACITACIÓN
INSTITUCIONAL
De la información proporcionada por la Dirección de Recursos Humanos, se evidenció que
cumplieron con el proceso de planificación y aprobación del Plan Anual de Capacitación para el
2012; el mencionado plan fue aprobado por la Subsecretaria General mediante Memorando
SPMSPC-CAF-DRH-2012-0081-M del 14 de febrero de 2012. (VER ANEXO 5) ≈Ω
El porcentaje de ejecución del Plan Anual de Capacitación 2012, a julio es del 62%, lo que indica
un bajo nivel de cumplimiento de la capacitación a las servidoras y servidores de la institución.
(VER ANEXO 6) ≈Ω@
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PROCESO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO
El proceso de evaluación del desempeño de las servidoras y servidores de la Secretaría de Pueblos
se efectuó en cumplimiento a la Ley Orgánica del Servicio Civil, a su Reglamento General y a la
Norma Técnica de Evaluación del Desempeño. (VER ANEXO 7)Ω
Además se observó que los resultados de dichas evaluaciones fueron puestos en conocimiento de la
Máxima Autoridad de la Institución y posteriormente remitidos al Ministerio de Relaciones
Laborales. ≈
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ÍNDICES O ESTADÍSTICAS DE LOS ASCENSOS, ROTACIÓN Y MOVILIDAD DEL
PERSONAL QUE LABORA EN LA INSTITUCIÓN
La Directora de Recursos Humanos manifestó que las promociones y ascensos de las servidoras y
servidores de la institución se realizaron en cumplimiento a la normativa vigente; pero en lo que
respecta a los índices o estadísticas, de este proceso y de la movilidad del personal informó que aún
no disponen de dicha información, mediante Memorando SPMSPC-CAF-DRH-2012-0992-M
alega: “La razón de la respuesta es porque a la fecha de la evaluación el ingreso de información al
Sistema Informático Integrado de Información de Talento Humano, no estaba completo, debido a
la alta rotación de personal. Actualmente se ha ingresado el 90% de información en el SIITH.
Cabe indicar, que las demás aplicaciones que contiene el SIITH, serán instruidas por el Ministerio
de Relaciones Laborales, una vez que esa Cartera de Estado implemente los módulos necesarios”.
(VER ANEXO 8) Ω @
En lo relacionado con la rotación de personal mediante Memorando SPMSPC-CAF-DRH-2012-
0992-M indica: “La institución al contar con una plantilla de puestos con contrato de servicios
ocasionales, ha definido de manera técnica y legal la separación de funciones incompatibles de tal
manera que sus actividades específicas se definan en los contratos, en función de las necesidades
institucionales, especialmente en las actividades de control. La rotación de funciones no es
aplicable, porque cada servidor realiza las actividades establecidas en el contrato”. ≈@
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PROCESO DE DESCRIPCIÓN, CLASIFICACIÓN Y VALORACIÓN DE PUESTOS
La institución no cuenta con un manual de descripción, clasificación y valoración de puestos
aprobado. La Directora de Recursos Humanos manifestó que el manual de puestos se encuentra en
proceso de elaboración.Ω
La Dirección de Recursos Humanos incumplió los literales d) e i) del Art. 52 de la Ley Orgánica
del Servicio Público, el Reglamento General y con la Norma Técnica del Subsistema de
Clasificación de Puestos. Ø@
Ω Sustentado con evidencia (Ver ref. P/T E4 1/1)
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APLICACIÓN DE INDICADORES DE GESTIÓN
INDICADORES DE ECONOMÍA
 Costo promedio de capacitación Ω
CPC Costo de capacitación
Nº total de personal capacitado
CPC 64.549,26
394
CPC    =   $ 163,83
 Porcentaje de servidores capacitadosΩ
PC                Número de servidores capacitados         x      100
Número total de Servidores por capacitar
PC 394 x    100
640
PC    =   62%
Interpretación: El costo promedio de capacitación de cada uno de los servidores públicos de la
Secretaría de Pueblos es de $ 163,83. Inicialmente se presupuestó el valor de $ 64.620,00 para el
plan de capacitación del año 2012 y a la fecha se han gastado $ 64.549,26, el indicador muestra que
tan sólo el 62% de los servidores públicos que se planificó capacitar han sido capacitados a julio de
2012.
Ω Sustentado con evidencia (Ver ref. P/T E5 1/1)
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INDICADORES DE EFICACIA
 Eficacia en el gasto por la contratación del recurso humano frente al presupuesto
2012. Ω
GN               Gasto de nómina
Presupuesto global
GN               6.214.591,00         x    100
11.948.838,00
GN   =   52%
Interpretación: El resultado obtenido nos indica que el gasto de nómina representa el 52% del
presupuesto global de la institución. Por lo que se concluye en que el gasto corriente es más alto
que el gasto de inversión.
 Porcentaje de servidores de nombramiento Ω
SN Número de servidores a nombramiento         x      100
Número total de Servidores
SN 89 x    100
393
SN =   23%
Interpretación: Al aplicar este indicador se pudo determinar que sólo el 23% de los servidores de
la Secretaría de Pueblos tienen nombramiento.
Ω Sustentado con evidencia(Ver ref. P/T E4 1/1)
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 Porcentaje de servidores de contrato de servicios ocasionales Ω
SC              Número de servidores a contrato de servicios ocasionales        x      100
Número total de Servidores
SC 252 x    100
393
SC    =   64%
Interpretación: Al aplicar este indicador se pudo determinar que el 64% de los servidores de la
Secretaría de Pueblos trabajan bajo la modalidad de contratos por servicios ocasionales a pesar de
que el Art. 58 de la Ley Orgánica del Servicio Civil que dispone: “La contratación de personal
ocasional no podrá sobrepasar el veinte por ciento de la totalidad del personal de la entidad
contratante…”:
 Porcentaje de empleados amparados por el Código de Trabajo Ω
CT Número de empleados amparados por el Código de Trabajo      x      100
Número total de Servidores
CT 52 x    100
393
CT =   13%
Interpretación: Al aplicar este indicador se pudo determinar que el 13% de los empleados de la
Secretaría de Pueblos se encuentran amparados por el Código de Trabajo.
Ω Sustentado con evidencia(Ver ref. P/T E4 1/1)
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INDICADORES DE EFICIENCIA
 Medir el porcentaje de los cursos de capacitación programados y ejecutados para el
2012.Ω
CE Número total de cursos ejecutados en el 2012                   x    100
Número total de cursos programados para el 2012
CE 16
66
CE = 24, 24%
Interpretación: Del resultado obtenido se concluye que no se cumplió con la capacitación
programada, ya que del  100% de cursos que se planificó ejecutar sólo se ejecutó el 24% de los
mismos en el 2012.
 Porcentaje del costo mensual de servidores de nombramiento Ω
CN Costo mensual de servidores de nombramiento x    100
Valor total mensual de la nómina
CN 180.029,00
480.450,00
CN = 37,47%
Interpretación: El resultado obtenido muestra el porcentaje de costo mensual de los servidores de
nombramiento frente al valor total mensual de la nómina.
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 Porcentaje del costo mensual de servidores de contrato de servicios ocasionales Ω
CC Costo mensual de servidores de contrato de servicios ocasionales        x    100
Valor total mensual de la nómina
CC 271.835,00
480.450,00
CC = 56,58%
Interpretación: El resultado obtenido muestra el porcentaje del costo mensual de los servidores de
de contrato de servicios ocasionales frente al valor total mensual de la nómina.
 Porcentaje del costo mensual de empleados amparados por el Código de Trabajo Ω
CCT Costo mensual de servidores amparados por el  Código de Trabajo       x    100
Valor total mensual de la nómina
CCT 28.586,00
480.450,00
CCT = 5,95%
Interpretación: El resultado obtenido muestra el porcentaje de costo mensual de los empleados
amparados por el código de trabajo frente al valor total mensual de la nómina.
Ω Sustentado con evidencia (Ver ANEXO Nº 5).
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TABLA Nº 36
HOJA DE HALLAZGOS – INTEGRIDAD Y VALORES ÉTICOS
REF. P/T Nº CONDICIÓN CRITERIO CAUSA EFECTO CONCLUSIÓN RECOMENDACIÓN
CI 1/10
P2 1/4
E2 1/1
1 No existió un
Código de Ética.
La Norma de
Control Interno
200-01 Integridad
y valores éticos,
establece: “La
máxima autoridad
de cada entidad
emitirá
formalmente las
normas propias
del código de
ética, para
contribuir al buen
uso de los
recursos públicos
y al combate a la
corrupción”.
Los constantes
cambios de las
Autoridades  no
permitieron
designar al equipo
encargado de la
elaboración del
Código de ética.
La inexistencia del
Código de Ética,
ocasionó que los
servidores de la
institución no
dispongan de un
referente de conducta
y compromiso
institucional que rija
la conducta del
personal orientando
su integridad y
compromiso hacia la
consecución de los
objetivos
institucionales
No existió un
Código de Ética,
ocasionando que
los servidores de la
institución no
dispongan de un
referente de
conducta y
compromiso
institucional.
A la Secretaria
Nacional:
 Ordenará a la Directora
de Recursos Humanos
la elaboración del
Código de Ética y
emitirá mediante
resolución el Código
de Ética Institucional.
Al Coordinador General
Administrativo –
Financiero:
 Verificará la difusión
del Código de Ética y
su aplicación en todas
las unidades
administrativas de la
Secretaría a nivel
nacional.
A la Directora de
Recursos Humanos:
Elaborará el Código de
Ética Institucional.
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TABLA Nº 37
HOJA DE HALLAZGOS – POLÍTICAS Y PRÁCTICAS DE TALENTO HUMANO
REF. P/T Nº CONDICIÓN CRITERIO CAUSA EFECTO CONCLUSIÓN RECOMENDACIÓN
CP1 2/4
CP1 3/4
P2 1/4
E2 1/1
2 No se
establecieron
políticas y
prácticas para la
administración de
recursos humanos.
La Norma de
Control Interno
200-03 Políticas y
prácticas de talento
humano estipula:
“El control interno
incluirá las
políticas y
prácticas
necesarias para
asegurar una
apropiada
planificación y
administración del
talento humano de
la institución, de
manera que se
garantice el
desarrollo
profesional y
asegure la
transparencia”.
La máxima
autoridad no
impartió en forma
clara y por escrito
medidas de control
para alcanzar un
grado razonable de
confianza en
relación a los
procesos
relacionados con el
talento humano.
La Secretaría de
Pueblos no cuenta
con una Manual de
procedimientos para
la ejecución de los
procesos de
planificación,
clasificación,
reclutamiento y
selección de
personal,
capacitación,
evaluación del
desempeño y
promoción.
No se
establecieron
políticas y
prácticas para la
administración de
recursos humanos
por escrito, estas
disposiciones
fueron emitidas
verbalmente  por la
Máxima Autoridad
A la Secretaria
Nacional:
Aprobará el manual de
procedimientos para la
ejecución de cada uno
de los procesos
integrantes de la
Administración de
Recursos Humanos.
Al Coordinador General
Administrativo –
Financiero:
Velará por el
cumplimiento de cada
uno de los
procedimientos.
A la Directora de
Recursos Humanos:
 Elaborará el manual de
procedimientos.
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Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
05/09/2012
06/09/2012
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TABLA Nº 38
HOJA DE HALLAZGOS – ESTRUCTURA ORGANIZATIVA
REF. P/T Nº CONDICIÓN CRITERIO CAUSA EFECTO CONCLUSIÓN RECOMENDACIÓN
CP1 1/4
CP1 2/4
3 La Secretaría de
Pueblos no
dispuso de un
Estatuto Orgánico
de Gestión
Organizacional
por Procesos,
actualizado.
La Norma de
Control Interno
200-04 Estructura
organizativa
determina: “La
máxima autoridad
debe crear una
estructura
organizativa que
atienda el
cumplimiento de su
misión y apoye
efectivamente el
logro de los
objetivos
organizacionales,
la realización de
los procesos, las
labores y la
aplicación de los
controles
pertinentes”.
Los constantes
cambios de las
Autoridades  no
permitieron
realizar una
revisión y reforma
al Estatuto.
La desactualización
de este importante
instrumento legal no
permite que la
institución cumpla
con la misión ni que
alcance
eficientemente los
objetivos
estratégicos.
La Secretaría de
Pueblos no dispuso
de un Estatuto
Orgánico de
Gestión
Organizacional por
Procesos
actualizado  que le
permita cumplir
con la misión
institucional y
apoye
efectivamente el
logro de los
objetivos
estratégicos.
A la Secretaria
Nacional:
 Aprobará las
modificaciones al
Estatuto Orgánico de
Gestión Organizacional
por Procesos.
A la Directora de
Recursos Humanos:
 Elaborará un estudio de
actualización del
Estatuto Orgánico de
Gestión Organizacional
por Procesos, alineado
a la planificación
estratégica institucional
y considerando los
fines y objetivos
contenidos en el
Decreto de creación.
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Revisado por:
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N.L.L
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TABLA Nº 39
HOJA DE HALLAZGOS – MANUAL DE CLASIFICACIÓN DE PUESTOS
REF. P/T Nº CONDICIÓN CRITERIO CAUSA EFECTO CONCLUSIÓN RECOMENDACIÓN
CI 4/10
P2 3/4
E8 1/1
4 No existió un
Manual de
Descripción,
Clasificación y
Valoración de
Puestos.
La Norma de
Control Interno
407-02 Manual de
clasificación de
puestos determina:
“Las unidades de
administración de
talento humano, de
acuerdo con el
ordenamiento
jurídico vigente y
las necesidades de
la institución,
formularán y
revisarán
periódicamente la
clasificación de
puestos, definiendo
los requisitos para
su desempeño y los
niveles de
remuneración”.
La Dirección de
Recursos Humanos
no elaboró el
manual de puestos
e incumplió el Art.
52 literal d y literal
i  de la Ley
Orgánica del
Servicio Civil, el
Reglamento
General y con la
Norma Técnica del
Subsistema de
Clasificación de
Puestos.
La inexistencia del
Manual de
Descripción,
Clasificación y
Valoración de
Puestos, no permitió
la realización de
concursos de méritos
y oposición para
llenar las vacantes de
la institución.
La Dirección de
Recursos Humanos
no cumplió con la
normativa y no
elaboró el Manual
de Descripción,
Clasificación y
Valoración de
Puestos
dificultando los
procesos de
reclutamiento,
selección y
evaluación del
personal.
A la Secretaria
Nacional:
Aprobará el Manual de
Descripción,
Clasificación y
Valoración de Puestos.
Al Coordinador General
Administrativo
Financiero:
Realizará la difusión
del Manual de Puestos
y solicitará su
publicación en la
página web de la
Secretaría.
A la Directora de
Recursos Humanos:
Revisará el proyecto de
Manual de Puestos,
para el trámite de
aprobación de las
autoridades.
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Revisado por:
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TABLA Nº 40
HOJA DE HALLAZGOS – INCORPORACIÓN DE PERSONAL
REF. P/T Nº CONDICIÓN CRITERIO CAUSA EFECTO CONCLUSIÓN RECOMENDACIÓN
E4 1/1 5 No se efectuaron
concursos de
méritos y
oposición, debido
a que en la
institución no
existe un Manual
de Descripción,
Clasificación y
Valoración de
Puestos aprobado.
La Norma de
Control Interno
407-03
Incorporación de
personal establece:
“Las unidades de
administración de
talento humano
seleccionarán al
personal, tomando
en cuenta los
requisitos exigidos
en el manual de
clasificación de
puestos y
considerando los
impedimentos
legales y éticos
para su
desempeño”.
La Dirección de
Recursos Humanos
no elaboró el
Manual de
Descripción,
Clasificación y
Valoración de
Puestos.
Al no existir el
Manual de Puesto no
se efectuaron
concursos de méritos
y oposición,
ocasionando que el
mayor porcentaje de
servidores están
trabajando bajo la
modalidad de
contrato de servicios
ocasionales
incumpliendo el Art.
58 de la Ley
Orgánica del
Servicio Civil.
La Secretaría de
Pueblos incumplió
la Ley Orgánica
del Servicio Civil,
no dispuso de un
Manual de
Descripción,
Clasificación y
Valoración de
Puestos aprobado,
no se pudo
convocar a
concursos de
méritos y
oposición y el
mayor porcentaje
de servidores están
trabajando bajo la
modalidad de
contrato de
servicios
ocasionales.
A la Directora de
Recursos Humanos:
Una vez aprobado el
Manual de
Descripción,
Clasificación y
Valoración de Puestos,
convocar a concursos
de méritos y oposición
para cubrir las vacantes
y así evitar el
incumplimiento de la
Ley Orgánica del
Servicio Civil.
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Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
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TABLA Nº 41
HOJA DE HALLAZGOS – ROTACIÓN DE PERSONAL
REF. P/T Nº CONDICIÓN CRITERIO CAUSA EFECTO CONCLUSIÓN RECOMENDACIÓN
E7 1/1 6 La rotación de
funciones no es
aplicable, porque
cada servidor
realiza las
actividades
establecidas en el
contrato.
La Norma de
Control Interno
407-07 Rotación
de personal,
establece: “Las
unidades de
administración de
talento humano y
los directivos de la
entidad,
establecerán
acciones
orientadas a la
rotación de las
servidoras y
servidores, para
ampliar sus
conocimientos y
experiencias,
fortalecer la
gestión
institucional…”.
La Directora de
Recursos
Humanos
manifestó que la
rotación de
funciones no es
aplicable porque la
mayoría de
servidoras y
servidores que
laboran en la
Secretaría de
Pueblos están bajo
la modalidad de
contratos de
servicios
ocasionales.
El incumplimiento
de esta norma no
permitió ampliar los
conocimientos y
experiencias de las
servidoras y
servidores, ocasionó
la existencia de
personal
indispensable,
aumento del riesgo
de errores,
deficiencias
administrativas e
inclusive la
utilización indebida
de recursos.
La Dirección de
Recursos Humanos
no cumplió con lo
que establece la
norma
ocasionando la
existencia de
personal
indispensable,
aumento del riesgo
de errores y
deficiencias
administrativas.
A la Directora de
Recursos Humanos:
 Implementará el
proceso de rotación de
personal para ampliar
los conocimientos y
experiencias de los
servidores, evitar la
existencia de personal
indispensable y
fortalecer la gestión
institucional.
INICIALES FECHA
Elaborado por:
Revisado por:
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N.L.L
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TABLA Nº 42
HOJA DE HALLAZGOS – INFORMACIÓN ACTUALIZADA DEL PERSONAL
REF. P/T Nº CONDICIÓN CRITERIO CAUSA EFECTO CONCLUSIÓN RECOMENDACIÓN
E7 1/1 7 Inexistencia de
expedientes de
personal
completos.
La Norma de
Control Interno
407-10
Información
actualizada del
personal,
determina: “La
unidad de
administración de
talento humano
será responsable
del control de los
expedientes de las
servidoras y
servidores de la
entidad, de su
clasificación y
actualización”.
La Dirección de
Recursos Humanos
no ha generado su
propia base de
datos y estadísticas
de los expedientes
del personal.
Al no existir
expedientes de
personal
actualizados y
estadísticas ocasionó
que las Máximas
Autoridades de la
entidad no puedan
contar con
información veraz y
oportuna para la
toma de decisiones.
La Dirección de
Recursos Humanos
no mantuvo
actualizados los
expedientes del
personal y no
realizó las
estadísticas de la
información
relacionada con el
ingreso,
evaluaciones,
ascensos,
promociones y el
retiro de las
servidoras y
servidores de la
Institución.
A la Directora de
Recursos Humanos:
Generará una base de
datos en la que incluirá
la información
completa de los
expedientes del
personal.
Realizará estadísticas
de la información
relacionada con el
ingreso, evaluaciones,
ascensos, promociones
y el retiro de las
servidoras y servidores
de la Institución.
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5.3 FASE III
COMUNICACIÓN
DE RESULTADOS
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PROGRAMA DE TRABAJO
FASE III: COMUNICACIÓN DE RESULTADOS
ENTIDAD: Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
PERÍODO: Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos Humanos, Planta Central,
por el período comprendido entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2012.
OBJETIVOS:
 Emitir las respectivas conclusiones y recomendaciones en el informe de auditoría.
 Comunicar los resultados de la Auditoría de Gestión a la Máxima Autoridad.
TABLA Nº 43
PROGRAMA DE AUDITORÍA
FASE III: COMUNICACIÓN DE RESULTADOS
Nº PROCEDIMIENTO REF. P/T RESPONSABLE FECHA
1 Redacte el informe de Auditoría de Gestión a
la Administración de Recursos Humanos.
M.D.CH.A 10/09/2012
2 Realice la comunicación de resultados
mediante una conferencia final con todos los
servidores auditados.
M.D.CH.A 11/09/2012
3 Remita el informe de auditoría a la Máxima
Autoridad de la Institución.
M.D.CH.A 12/09/2012
INICIALES FECHA
Elaborado por:
Revisado por:
M.D.CH.A.
N.L.L
06/08/2012
06/08/2012
PA/CR 1/1
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INFORME
AUDITORÍA DE GESTIÓN A LA
ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS
HUMANOS DE LA SECRETARÍA
DE PUEBLOS, MOVIMIENTOS
SOCIALES Y PARTICIPACIÓN
CIUDADANA – PLANTA CENTRAL
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Quito, 10 de septiembre de 2012
Señora
Rosa Mireya Cárdenas Hernández
SECRETARIA DE PUEBLOS, MOVIMIENTOS SOCIALES
Y PARTICIPACIÓN CIUDADANA
Presente.-
Se ha realizado la Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos Humanos de la Secretaría
de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana – Planta Central, por el período
comprendido entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2012.
La auditoría de gestión se efectuó de acuerdo a las Normas Ecuatorianas de Auditoría
Gubernamental emitidas por la Contraloría General del Estado. Estas normas requieren que el
examen sea planificado y ejecutado para obtener certeza razonable de que la información y la
documentación examinada no contienen exposiciones erróneas de carácter significativo, igualmente
que las operaciones a las cuales corresponden, se hayan ejecutado de conformidad con las
disposiciones legales y reglamentarias vigentes, políticas y demás normas aplicables. La
información, actividades y procesos ejecutados son de responsabilidad de la administración de la
Secretaría de Pueblos. La responsabilidad es la de expresar una opinión sobre si la información,
actividades y procesos presentados y desarrollados se los realiza y ejecuta de manera adecuada con
base a la auditoría.
Se evaluó el componente de Recursos Humanos, a través de cuestionarios y entrevistas con el
personal, revisión y evaluación de documentos, archivos, actividades y procesos seleccionados.
Debido a la naturaleza de la acción de control efectuada, los resultados se encuentran expresados en
los comentarios, conclusiones y recomendaciones que constan en el presente informe.
Atentamente,
Daniela Chica A.
AUDITORA OPERATIVA
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CAPÍTULO I
INFORMACIÓN INTRODUCTORIA
Motivo de la evaluación
La Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos Humanos de la Secretaría de Pueblos,
Movimientos Sociales y Participación Ciudadana – Planta Central, se realizó en cumplimiento de la
Orden de Trabajo OT-SPMSPC-2012-001 de 6 de agosto de 2012, suscrita por el Socio de
Auditoría.
Objetivo de la evaluación
Establecer si la administración de Recursos Humanos proporciona seguridad razonable en cuanto a
la consecución de los objetivos relacionados con la economía, eficacia y la eficiencia de la gestión
y el cumplimiento de las disposiciones legales y demás normas aplicables.
Alcance de la evaluación
La Auditoría de Gestión a la Administración de Recursos Humanos de la Secretaría de Pueblos,
Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, Planta Central se efectuó por el período
comprendido entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2012 y no incluyó el análisis de la propiedad,
legalidad y veracidad de las operaciones administrativas y financieras.
Base legal
La Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, creada por el Gobierno
Nacional, mediante Decreto Ejecutivo 133 de 26 de febrero de 2007, publicado en Registro Oficial
35 de 7 de marzo de 2007, decreta:
“Créase la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana,
SPMSPC, como organismo de derecho público con finalidad social y funciona adscrita a la
Presidencia de la República y está sometida al Control de la Contraloría General del
Estado; dirigida por un Secretario (a) con rango de Ministro, que integrará el Gabinete
Ministerial.”
197
Estructura orgánica
Mediante Acuerdo 027 de 30 de noviembre de 2009, publicado en R.O 91 de 18 de diciembre de
2009, se expidió la Reforma al Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos de la
Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
Organización por Procesos
Mediante Acuerdo 027 de 30 de noviembre de 2009, Artículo 8, se aprueba la organización por
procesos.
PROCESOS UNIDADES ADMINISTRATIVAS
Gobernantes
Secretaría de Pueblos
Subsecretaría General
Comité de Gestión de Desarrollo Institucional
Agregados de Valor
Subsecretaría de Pueblos e Interculturalidad
-Gestión de Diversidad e Interculturalidad
-Gestión de Enlace Comunitario
-Gestión de Plurinacionalidad
Subsecretaría de Participación Ciudadana
-Gestión de Iniciativas Ciudadanas
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-Gestión de Apoyo a Observatorios y Veedurías Ciudadanas
-Gestión de Voluntariado y Trabajo Comunitario
-Gestión de Formación Ciudadana
Subsecretaría de Diálogo Social
-Gestión de Prevención de Conflictos
-Gestión de Conflictos
Habilitantes
Asesoría:
Coordinación General de Planificación
-Gestión de Planificación e Inversión
-Gestión de Información Seguimiento y Evaluación
-Coordinación General Jurídica
-Gestión de Auditoría Interna
-Gestión de Comunicación
Apoyo:
Coordinación Administrativa - Financiera
-Gestión Administrativa
-Gestión Financiera
-Gestión de Tecnología de Información
-Gestión de Recursos Humanos
-Gestión de Registro Único de Organizaciones de la
Sociedad Civil-RUOSC
Desconcentrados -Coordinaciones Regionales-Delegaciones Provinciales
Objetivos de la institución
De acuerdo al Estatuto Orgánico de Gestión por Procesos, los principales objetivos estratégicos de
la institución son:
1. Viabilizar la agenda política entre el Estado y la sociedad, tejiendo redes que articulen las
políticas públicas hacia organizaciones, pueblos y ciudadanía.
2. Fortalecer las capacidades socio-organizativas y políticas de las y los ciudadanos a fin de
que asuman el ejercicio de sus deberes y derechos.
3. Fortalecer los procesos socioeconómicos, políticos y culturales de la ciudadanía.
4. Fortalecer a la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana.
Monto de recursos examinados
No aplica por el alcance y naturaleza de la evaluación ejecutada.
Indicadores utilizados
Durante la ejecución de la auditoria se aplicaron los siguientes indicadores:
 Indicadores de economía
 Indicadores de Eficiencia
 Indicadores de Eficacia
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CAPÍTULO II
RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN
No existió un Código de Ética Institucional
La entidad no dispuso de un Código de Ética que rija la conducta del personal orientando su
integridad y compromiso hacia la consecución de los objetivos estratégicos institucionales,
cualidades que no se consideraron en los procesos de reclutamiento, selección y en los sistemas de
evaluación de personal.
Lo comentado se debió a que no se establecieron por escrito, políticas y lineamientos específicos
para crear una cultura organizacional favorable al control interno y valores éticos; al respecto la
Norma de Control Interno 200-01 determina: “La máxima autoridad de cada entidad emitirá
formalmente las normas propias del código de ética, para contribuir al buen uso de los recursos
públicos y al combate a la corrupción”.
Conclusión
No existió un Código de Ética, ocasionando que los servidores de la institución no dispongan de un
referente de conducta y compromiso institucional.
Recomendaciones
A la Secretaria Nacional
1. Ordenará a la Directora de Recursos Humanos la elaboración del Código de Ética y emitirá
mediante resolución el Código de Ética Institucional, el cual contendrá entre otros
aspectos, la definición de lo valores éticos generales y específicos relacionados con la
gestión de la Secretaría, el buen uso de los recursos y el combate a la corrupción.
Al Coordinador General Administrativo - Financiero
2. Verificará la difusión del Código de Ética y su aplicación en todas las unidades
administrativas de la Secretaría a nivel nacional.
A la Directora de Recursos Humanos
3. Elaborará el Código de Ética con la participación y socialización de las servidoras y los
servidores de la Secretaría, documento que contendrá entre otros aspectos, principios y
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valores éticos generales y específicos relacionados con la misión y visión de la Secretaría,
el buen uso de los recursos públicos y el combate a la corrupción.
4. Presentará al Coordinador/a General Administrativo – Financiero, el Código de Ética para
su revisión.
5. Realizará talleres de motivación y sensibilización del Código de Ética y verificará su
aplicación en todas las etapas como son: de reclutamiento, selección, inducción, ejecución
y evaluación de desempeño.
6. Solicitará a la Dirección de Comunicación,  la publicación del Código de Ética aprobado,
en la página web de la Secretaría, siguiendo el trámite pertinente.
No se establecieron políticas y prácticas para la administración del recurso humano
La máxima autoridad no impartió en forma clara y por escrito medidas de control para alcanzar un
grado razonable de confianza en relación a los procesos relacionados con el talento humano.
La Secretaría de Pueblos no cuenta con una Manual de procedimientos para la ejecución de los
procesos de planificación, clasificación, reclutamiento y selección de personal, capacitación,
evaluación del desempeño y promoción.
Al respecto la Norma de Control Interno 200-03 Políticas y prácticas de talento humano estipula:
“El control interno incluirá las políticas y prácticas necesarias para asegurar una apropiada
planificación y administración del talento humano de la institución, de manera que se garantice el
desarrollo profesional y asegure la transparencia, eficacia y vocación de servicio”.
Conclusión
No se establecieron políticas y prácticas para la administración de recursos humanos por escrito,
estas disposiciones fueron emitidas verbalmente  por la Máxima Autoridad.
Recomendaciones
A la Secretaria Nacional
7. Aprobará el manual de procedimientos para la ejecución de cada uno de los procesos
integrantes de la Administración de Recursos Humanos.
Al Coordinador General Administrativo – Financiero
8. Velará por el cumplimiento de cada uno de los procedimientos.
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A la Director de Recursos Humanos
9. Elaborará el manual de procedimientos en concordancia con la normativa vigente e incluirá
cada uno de los procesos de Administración de Recursos Humanos.
La Secretaría de Pueblos no dispuso de un Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por
Procesos, actualizado.
Los constantes cambios de las  Autoridades  no permitieron realizar una revisión y reforma al
Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos; la desactualización de este importante
instrumento legal no permite que la institución cumpla con la misión ni que alcance eficientemente
los objetivos estratégicos.
Conclusión
La Secretaría de Pueblos no dispuso de un Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por
Procesos actualizado  que le permita cumplir con la misión institucional y apoye efectivamente el
logro de los objetivos estratégicos.
Recomendaciones
A la Secretaria Nacional
10. Dispondrá a la Directora de Recursos Humanos la revisión y actualización del Estatuto
Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos.
A la Directora de Recursos Humanos
11. Elaborará un estudio de actualización del Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por
Procesos, alineado a la planificación estratégica institucional y considerando los fines y
objetivos contenidos en el Decreto de creación.
Inexistencia del Manual de Descripción,  Clasificación y Valoración
La Dirección de Recursos Humanos no elaboró el manual de puestos incumpliendo los literales d) e
i) del Art. 52 de la Ley Orgánica del Servicio Público, el Reglamento General y con la Norma
Técnica del Subsistema de Clasificación de Puestos.
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La inexistencia del Manual de Descripción,  Clasificación y Valoración de Puestos, no permitió la
realización de concursos de méritos y oposición para llenar las vacantes de la institución.
Conclusión
La Dirección de Recursos Humanos no cumplió con la normativa y no elaboró el Manual de
Descripción,  Clasificación y Valoración de Puestos dificultando los procesos de reclutamiento,
selección y evaluación del personal.
Recomendaciones
A la Secretaria Nacional
12. Dispondrá a la Directora de Recursos Humanos la elaboración del Manual de Descripción,
Clasificación y Valoración de Puestos para ser aprobado por el Ministerio de Relaciones
Laborales.
Al Coordinador General Administrativo – Financiero
13. Realizará la difusión del Manual de Descripción, Clasificación y Valoración de Puestos y
solicitará su publicación en la página web de la Secretaría.
A la Directora de Recursos Humanos
14. Revisará el proyecto de Manual de Descripción, Clasificación y Valoración de Puestos, y
lo presentará para el trámite de aprobación de las autoridades.
No se efectuaron Concursos de Méritos y Oposición
En el período del examen de auditoría no se efectuaron concursos de méritos y oposición, debido a
que en la institución no existe un manual de descripción, clasificación y valoración de puestos
aprobado. La Directora de Recursos Humanos manifestó que el manual de puestos se encuentra en
proceso de elaboración.
Revisado el distributivo de remuneraciones al 31 de julio de 2012, y una vez aplicados los
indicadores de gestión se evidenció que el 13% del personal se encuentra amparado con el Código
de Trabajo; el 23% del personal ingresó a la institución mediante concurso de méritos y oposición;
y, el  64% del personal está laborando bajo la modalidad de contrato de servicios ocasionales.
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Por lo que se observó que la Secretaría de Pueblos no cumple con el Art. 58 de la Ley Orgánica del
Servicio Civil que manifiesta: “La contratación de personal ocasional no podrá sobrepasar el
veinte por ciento de la totalidad del personal de la entidad contratante…”
Para normar el ingreso a la institución de las servidoras y servidores bajo la modalidad de contrato
de servicios ocasionales se emitió el Acuerdo Nº SPMSPC-2012-003 del 24 de enero de 2012
denominado “Instructivo que regula la contratación de personal por servicios ocasionales en la
Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana”
Al no existir el Manual de Puesto no se efectuaron concursos de méritos y oposición, ocasionando
que el mayor porcentaje de servidores estén trabajando bajo la modalidad de contrato de servicios
ocasionales.
Conclusión
La Secretaría de Pueblos incumplió la Ley Orgánica del Servicio Civil, no dispuso de un Manual
de Descripción, Clasificación y Valoración de Puestos aprobado, no se pudo convocar a concursos
de méritos y oposición y el mayor porcentaje de servidores están trabajando bajo la modalidad de
contrato de servicios ocasionales.
Recomendación
A la Directora de Recursos Humanos
15. Una vez aprobado el Manual de Descripción, Clasificación y Valoración de Puestos,
convocará a concursos de méritos y oposición para cubrir las vacantes y así evitar el
incumplimiento de la Ley Orgánica del Servicio Civil.
Falta aplicación del Proceso de Rotación de Personal
La Directora de Recursos Humanos manifestó que la rotación de funciones no es aplicable porque
la mayoría de servidoras y servidores que laboran en la Secretaría de Pueblos están bajo la
modalidad de contratos de servicios ocasionales. El incumplimiento de esta norma no permitió
ampliar los conocimientos y experiencias de las servidoras y servidores, ocasionó la existencia de
personal indispensable, aumento del riesgo de errores, deficiencias administrativas e inclusive la
utilización indebida de recursos.
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Conclusión
La Dirección de Recursos Humanos no cumplió con lo que establece la norma ocasionando la
existencia de personal indispensable, aumento del riesgo de errores y deficiencias administrativas.
Recomendación
A la Directora de Recursos Humanos
16. Implementará el proceso de rotación de personal para ampliar los conocimientos y
experiencias de los servidores, evitar la existencia de personal indispensable y fortalecer la
gestión institucional.
Inexistencia de expedientes de personal completos.
La Dirección de Recursos Humanos no ha generado su propia base de datos y estadísticas de los
expedientes del personal.
La Directora de Recursos Humanos manifestó que las promociones y ascensos de las servidoras y
servidores de la institución se realizaron en cumplimiento a la normativa vigente; pero en lo que
respecta a los índices o estadísticas, de este proceso y de la movilidad del personal informó que aún
no disponen de dicha información, mediante Memorando SPMSPC-CAF-DRH-2012-0992-M
alega: “La razón de la respuesta es porque a la fecha de la evaluación el ingreso de información al
Sistema Informático Integrado de Información de Talento Humano, no estaba completo, debido a
la alta rotación de personal. Actualmente se ha ingresado el 90% de información en el SIITH.
Cabe indicar, que las demás aplicaciones que contiene el SIITH, serán instruidas por el Ministerio
de Relaciones Laborales, una vez que esa Cartera de Estado implemente los módulos necesarios”.
En lo relacionado con la rotación de personal mediante Memorando SPMSPC-CAF-DRH-2012-
0992-M indica: “La institución al contar con una plantilla de puestos con contrato de servicios
ocasionales, ha definido de manera técnica y legal la separación de funciones incompatibles de tal
manera que sus actividades específicas se definan en los contratos, en función de las necesidades
institucionales, especialmente en las actividades de control. La rotación de funciones no es
aplicable, porque cada servidor realiza las actividades establecidas en el contrato”.
Al no existir expedientes de personal actualizados y estadísticas ocasionó que las Máximas
Autoridades de la entidad no puedan contar con información veraz y oportuna para la toma de
decisiones.
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Conclusión
La Dirección de Recursos Humanos no mantuvo actualizados los expedientes del personal y no
realizó las estadísticas de la información relacionada con el ingreso, evaluaciones, ascensos,
promociones y el retiro de las servidoras y servidores de la Institución.
Recomendaciones
A la Directora de Recursos Humanos
17. Generará una base de datos en la que incluirá la información completa de los expedientes
del personal.
18. Realizará estadísticas de la información relacionada con el ingreso, evaluaciones, ascensos,
promociones y el retiro de las servidoras y servidores de la Institución.
Atentamente,
Daniela Chica A.
AUDITORA OPERATIVA
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CAPÍTULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Una vez concluida la presente investigación sobre “Auditoría de Gestión a la Administración de
Recursos Humanos de la Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana,
Planta Central”, que comprendió el estudio de los aspectos generales de la institución auditada, el
marco conceptual de la auditoría, las especificaciones la auditoría de gestión, la auditoría de gestión
de recursos humanos y un caso práctico de auditoría de gestión a la administración de recursos
humanos; en lo cual se estima que se han cumplido las metas y objetivos propuestos, llegando a las
siguientes conclusiones y recomendaciones.
CONCLUSIONES
1. La Secretaría de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana, no cuenta con
un análisis FODA que  permita identificar los factores internos y externos que influyen
favorable y desfavorablemente  en su gestión.
2. No existe un Manual de Procedimientos para la ejecución de los procesos de planificación,
clasificación, reclutamiento y selección de personal, capacitación, evaluación del
desempeño y promoción; dificultando el normal desempeño de cada uno de los procesos de
la Administración del Recurso Humano.
3. El Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos, se encuentra
desactualizado, lo que dificulta que la Secretaría cumpla con la misión y alcance
efectivamente los objetivos estratégicos
4. No existió un Código de Ética, lo que ocasionó que los servidores no dispongan de un
referente de conducta y compromiso institucional.
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5. La Dirección de Recursos Humanos no cumplió con la normativa y no elaboró el Manual
de Descripción,  Clasificación y Valoración de Puestos dificultando los procesos de
reclutamiento, selección y evaluación del personal.
6. La Secretaría de Pueblos incumplió la Ley Orgánica del Servicio Civil y su Reglamento, al
exceder el límite establecido para contratar personal bajo la modalidad de servicios
ocasionales.
7. Falta de organización y actualización de los expedientes de personal, lo que ocasiona que
no se disponga de información veraz y oportuna para la toma de decisiones en materia de
contratación de personal.
8. El estudio realizado en la presente tesis, mediante la aplicación de la Auditoría de Gestión
a la Administración de Recursos Humanos de la Secretaría de Pueblos, Movimientos
Sociales y Participación Ciudadana, Planta Central, permitió evaluar el grado de
cumplimiento de las leyes y el conjunto de políticas y prácticas que  emplea la Dirección
de Recursos Humanos, por lo que se concluye que no se cumple con lo que establece la
Ley Orgánica del Servicio Público y su Reglamento y no se establecieron políticas y
prácticas para la Administración del Recursos Humanos, estas deficiencias muestran un
bajo nivel de gestión en la administración de recursos humanos afectando al desarrollo
institucional y ocasionando insatisfacción en las servidoras y servidores de la Secretaría de
Pueblos.
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RECOMENDACIONES
1. Elaborar un análisis FODA Institucional que permita identificar los factores internos y
externos que limitan actualmente la consecución de los objetivos estratégicos de la
Secretaría de Pueblos.
2. Elaborar el Manual de Procedimientos para la ejecución de cada uno de los procesos
integrantes de la Administración de Recursos Humanos.
3. Revisar y actualizar el Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos, para
el logro efectivo de los objetivos estratégicos.
4. Elaborará el Código de Ética Institucional, el cual contendrá entre otros aspectos, la
definición de lo valores éticos generales y específicos relacionados con la gestión de la
Secretaría, el buen uso de los recursos públicos y el combate a la corrupción.
5. Elaborar el Manual de Descripción,  Clasificación y Valoración de Puestos, en
cumplimiento con la normativa emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales.
6. Cumplir con lo que determina la Ley Orgánica del Servicio Civil y su Reglamento en
materia de contratación de personal y convocar a concursos de méritos y oposición para
llenar las vacantes.
7. Organizar y actualizar los expedientes de personal, para lograr que estos documentos se
encuentren debidamente archivados y permita obtener  información veraz y oportuna para
la toma de decisiones.
8. Como resultado del estudio realizado en la presente tesis, se recomienda cumplir con las
leyes emitidas en el sector público para la Administración del Recurso Humano, establecer
políticas y prácticas adecuadas para la ejecución de los procesos integrantes de la
Administración del Recurso Humano Institucional, lo que permitirá corregir estas
debilidades y lograr un eficiente nivel de gestión en la administración de recursos humanos
y en el desarrollo institucional.
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ANEXOS
ANEXO 1
Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
Memorando Nro. SPMSPC-CAF-DRH-2012-0529-M 
Quito, D.M., 30 de mayo de 2012 
PARA: Sr. Dr. Gabriel Alcides Ocampo Andrade 
Subsecretario General, Subrogante 
ASUNTO: Borrador Código de Ética 
De mi consideración: 
En cumplimiento de las Normas de Control Interno de la Contraoloría General del 
Estado, adjunto sírvase encontrar el borrador del Código de Ética, para sus respectivas 
observaciones. 
Con sentimientos de distinguida consideración. 
Atentamente, 
Documento firmado electrónicamente 
Ing. Judith Elisabeth Benalcázar Larrea 
DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS 
Anexos: 
- código de Etica.doc 
Copia: 
Sr. Dr. Marco Fabián Zurita Godoy 
Asesor 
Sr. Dr. Galo Mauricio Barros Adriano 
Coordinador General Jurídico, Subrogante 
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Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
Memorando Nro. SPMSPC-CAF-DRH-2012-0541-M 
Quito, D.M., 31 de mayo de 2012 
PARA: Sr. Dr. Gabriel Alcides Ocampo Andrade 
Subsecretario General, Subrogante 
Sr. Dr. Marco Fabián Zurita Godoy 
Asesor 
ASUNTO: Correcciones Código de Ética 
De mi consideración: 
De acuerdo al memorando SPMSPC-CAF-DRH-2012-0529-M, adjunto sírvase encontrar 
el Código de Ética con las correcciones a sus observaciones. 
Con sentimientos de distinguida consideración. 
Atentamente, 
Documento firmado electrónicamente 
Ing. Judith Elisabeth Benalcázar Larrea 
DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS 
Anexos: 
- código de Ética.doc 
Edificio Ortega Pasaje Ibarra y Santa Prisca Esq. Teléf. 2976700 / 243 
Web: www.secretariadepueblos.gob.ee, email: secretaria@secretanadepueblos.gob.ee ^ 
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Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
Memorando Nro. SPMSPC-SSG-2012-0400-M 
Quito, D.M., 01 de junio de 2012 
PARA: Sr. Dr. Galo Mauricio Barros Adriano 
Coordinador General Jurídico, Subrogante 
ASUNTO: Emitir observaciones sobre Borrador Código de Ética 
V 
De mi consideración: 
Traslado a su conocimiento el borrador del Código de Ética elaborado por la Dirección de 
Recursos Humanos, junto con las observaciones y recomendaciones realizadas por esta 
Subsecretaría General, a fin de que se sirva revisar y emita el informe legal 
correspondiente para someterlo a conocimiento y aprobación de la Sra. Ministra de esta 
Secretaría de Estado. 
Con sentimientos de distinguida consideración. 
Atentamente, 
Dr. Gabriel Alcides Ocampo Andrade 
SUBSECRETARIO GENERAL, SUBROGANTE 
Referencias: 
- SPMSPC-CAF-DRH-2012-0529-M 
Anexos: 
- código de Ética.doc 
Copia: 
Sra. Ing. Judith Elisabeth Benalcázar Larrea 
Directora de Recursos Humanos 
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Secretaría de Pueblos, 
0 Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
Memorando Nro. SPMSPC-CGJ-2012-0136-M 
Quito, D.M., 07 de junio de 2012 
PARA: Sra. Ing. Judith Elisabeth Benalcázar Larrea 
Directora de Recursos Humanos 
ASUNTO: Observaciones Borrador Código de Ética 
De mi consideración: 
En atención a su memorando Nro. SPMSPC-CAF-DRH-2012-0529-M, de fecha 30 de mayo 
de 2012, me permito hacerle llegar las observaciones formuladas por ésta Coordinación 
General Jurídica al borrador del Código de Ética. 
OBSERVACIONES AL BORRADOR DE CÓDIGO DE ÉTICA DE LA SPMSPC 
Observaciones a los considerandos: 
a) El primer considerando no evidencia lo que realmente dispone el Art. 225 de la 
Constitución, razón por la cual debe ser reformulado. 
b) El tercer considerando no cuenta con el numeral o código que corresponde a la norma 
técnica pertinente. Adicionalmente, debe ser reformulado puesto que se hace una copia textual 
completa e innecesaria de la referida norma técnica. 
c) En mi criterio, existen artículos de la Constitución de la República tales como: Arts. 3.4; 
83 punto 1, 2, 5, 8, 11, 12 y 17; 227; 229; y, 233, que no han sido tomados en cuenta; y, otros 
relacionados al tema que se encuentran establecidos en la Ley Orgánica del Servicio Público y 
su Reglamento, que no han sido tomados y que bien podrían ser de gran utilidad para la 
elaboración de otros considerandos más sólidos. 
Observaciones al articulado 
Sin entrar en profundidades, se puede apreciar con facilidad que el Código de Ética que se 
propone, adolece de varias inconsistencias de fondo y de forma. Por ejemplo: dentro de la 
estructura de las normas, después de los títulos, corresponden capítulos, secciones, parágrafos, 
e t c . , lo cual no se ha tomado en cuenta. Además, me parece que como está planteado el 
Código de Ética, es inconveniente, muy limitado, poco útil e inadecuado, puesto que lo que se 
i. indica en el mismo, ya se encuentra regulado y de mejor manera en la Constitución de la 
República, en la Ley Orgánica del Servicio Público y su Reglamento; en el Código Penal, en 
la LOTAIP y demás normas aplicables, por ello, es recomendable reformular el Proyecto de 
Código de Ética, a fin de que se constituya en un instrumento de verdadera utilidad para 
mejorar el comportamiento humano de las servidoras y servidores públicos de la SPMSPC, 
para garantizar el idóneo, transparente y eficiente funcionamiento y no solamente para la 
restricción de libertades fundamentales. 
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Quito, D.M., 07 de junio de 2012 
1. En cuanto al articulado, en el Título I Generalidades, considero pertinente que para 
efectos del presente reglamento se debe incorporar un artículo con la definición de 
servidoras o servidores públicos. 
2. El artículo 2 me parece que es innecesario puesto que ello se encuentra previsto en el 
artículo 6 del Código Civil; por otro lado, es una copia textual del Código de Ética de 
otra Cartera de Estado. 
3. El artículo 3 me parece que debe ser reformulado ya que no es objeto de un reglamento 
normar la conducta y buen comportamiento de las personas, puesto que se supone que las 
servidoras y servidores de la SPMSPC, somos personas honorables, honradas, 
responsables y eficientes. Lo que se trata entonces, es de fortalecer los valores éticos y 
morales para mejorar el comportamiento de las servidoras y servidores públicos de la 
SPMSPC, en el ámbito laboral e inclusive en el ámbito personal. 
4. En el artículo 4 considero que no es correcto señalar que para el ingreso a la SPMSPC, se 
debe leer y aprender el contenido de éste reglamento. Lo adecuado sería, que al momento 
de contratar a una persona como servidora o servidor público de la institución, la 
Dirección de Recursos Humanos, le entregue el Código de Ética, acompañando la 
normativa que regula los procesos internos, a fin de que tenga pleno conocimiento de las 
responsabilidades que debe asumir y cumplir como servidor público de la SPMSPC. 
Por otro lado, el segundo inciso de éste artículo es conveniente mejorar su redacción e 
incorporarlo al final del reglamento, en el capítulo o sección que corresponda a sanciones. 
5. En cuanto al artículo 5, éste debe ser mejorado notablemente en su contenido, puesto que, 
los conceptos señalados son demasiado superficiales e imprecisos que no contribuyen al 
fortalecimiento de los valores éticos y morales de las servidoras y servidores públicos de 
ésta noble Institución del Estado. Además, es necesario que se incorporen otros 
principios y valores como inclusión; no discriminación; interculturalidad; etc., haciendo 
una distinción entre lo uno y lo otro, sin que se contrapongan entre sí o con el resto del 
articulado, observando la normativa constitucional y legal. 
6. Por otro lado, me parece pertinente, determinar y desarrollar claramente y de forma 
sistemática y ordenada, una serie de obligaciones y prohibiciones de las servidoras y 
servidores públicos de la SPMSPC que se encuentran previstos en varios cuerpos 
normativos y que no han sido tomadas en cuenta en la elaboración del presente 
reglamento; y, finalmente, dar a conocer cuáles son las infracciones y las sanciones 
correspondientes. 
7. Considero que en el artículo 8 se debe reformular su redacción, ya que del texto 
propuesto se entiende que fuera de la jornada de trabajo, se prohibe hacer uso del 
uniforme en lugares públicos, esto es, en calles, plazas, centros de teatro, centros 
educativos, buses, centros deportivos, o lugares de concurrencia masiva, etc., lo cual 
resulta totalmente absurdo, puesto que con el solo hecho de salir de la SPMSPC ya se 
estaría violando el reglamento. Además, prohibir que un servidor público de la SPMSPC, 
luego de su jornada laboral, pueda acudir al estadio a disfrutar de un partido de fútbol o a 
observar una obra de teatro en la Casa de la Cultura, es inconstitucional, atenta a las 
libertades fundamentales del ser humano. 
8. En el artículo 9 se evidencian más inconsistencias que inclusive vulneran derechos 
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Memorando Nro. SPMSPC-CGJ-2012-0136-M 
Quito, D.M., 07 de junio de 2012 
fundamentales del ser humano. Pregunto ¿cuál es la información no autorizada, asignada 
o permitida?. Al respecto, la Constitución y la Ley garantizan el acceso a la información 
pública con las limitaciones establecidas en la Ley; esto es, por ejemplo, sobre asuntos 
reservados y protección de datos de carácter personal o aquellos que pudieren afectar a los 
derechos humanos. Los planes y programas, por ejemplo a los que se hace referencia en el 
texto propuesto, son de acceso al público en general, e inclusive son difundidos a través de la 
página web de la Institución y constan en el Plan Operativo Anual. 
Por otro lado, la disposición contenida en el tercer inciso de éste artículo restringe una vez 
más los derechos del ser humano. 
9. En definitiva, existe una multiplicidad de inconsistencias que deben ser subsanadas con la 
elaboración de un nuevo borrador de Reglamento, por ejemplo: en el artículo 11 se indica 
que los servidores no podrán asistir al trabajo bajo la influencia de bebidas alcohólicas o 
sustancias estupefacientes o psicotrópicas y que tampoco se podrá ingerir o usar estas 
sustancias durante la jornada laboral, excepto aquellos que deban ser utilizados por 
prescripción médica; esto quiere decir que, después de la jornada laboral, sí se podrá 
injerir o usar dichas sustancias o que también se puede usar o injerir si existiere 
prescripción médica, lo cual es inconsistente e inconcebible. 
Con estos antecedentes, considero pertinente que para la elaboración de la nueva propuesta de 
Reglamento, se tome en cuenta éstas observaciones y sugerencias. Además, se deberá realizar 
una revisión integral de dicho reglamento para mejorar su contenido. 
Con sentimientos de distinguida consideración. 
Atentamente, 
<T 
Dr. Galo Mauricio Barros Adriano COORDINADOR GENERAL JURÍDICO, SUBROGANTE 
Referencias: 
- SPMSPC-CAF-DRH-2012-0529-M 
Anexos: 
- código de Ética.doc ef 
\ 
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Secretaria de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
Memorando Nro. SPMSPC-CAF-DRH-2012-0767-M 
Quito, D.M., 20 de julio de 2012 
PARA: Sr. Patricio Arsenio Baquerizo Yela 
Subsecretario General 
ASUNTO: Código de Ética 
De mi consideración: 
Por el presente, adjunto borrador del Código de Ética, el mismo que fue elaborado, en 
base al Código de Ética del Ministerio de Inclusión Económica y Social, el cual esta 
sirviendo de guía para todos los Ministerios, Secretarías e Institutos del Sector Público. 
Con sentimientos de distinguida consideración. 
Atentamente, 
Documento firmado electrónicamente 
Ing. Judith Elisabeth Benalcázar Larrea 
DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS 
\ 
Anexos: 
- código de Etica_l.doc 
Copia: 
Sr. Dr. Gabriel Alcides Ocampo Andrade 
Coordinador General Jurídico 
Sr. Dr. Marco Fabián Zurita Godoy 
Asesor 
Edificio Ortega Pasaje Ibarra y Santa Prisca Esq. Teléf. 2976700 / 243 
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Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
Memorando Nro. SPMSPC-CAF-DRH-2012-0800-M 
Quito, D.M., 27 de julio de 2012 
PARA: Sra. Rosa Mireya Cárdenas Hernández 
Secretaria de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana 
ASUNTO: Normas del Código de Ética 
De mi consideración: 
Por el presente, debo informar que con Memorando SPMSPC-CAF-DRH-2012-0767-M, 
con fecha 20 de julio de 2012, envié el borrador del Código de Ética, para revisión del 
Señor Patricio Baquerizo, Subsecretario General, con copia al Dr. Gabriel Ocampo, 
Coodinador General Jurídico, luego de la revisión respectiva, se procederá a enviarle Sra. 
Ministra para su autorización y publicación. 
Con sentimientos de distinguida consideración. 
Atentamente, 
Documento firmado electrónicamente 
Ing. Judith Elisabeth Benalcázar Larrea 
DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS 
Referencias: 
- SPMSPC-SPMSPC-2012-0322-M 
Copia: 
Ledo. Jorge Washington Ordoñez Ramírez 
Auditor Jefe de Equipo 
Sr. Dr. Gabriel Alcides Ocampo Andrade 
Coordinador General Jurídico 
Edificio Ortega Pasaje Ibarra y Santa Prisca Esq. Teléf. 2976700 / 243 
Web: www.secretariadepueblos.gob.ee, email: secretaria@secretariadepueblos.gob.ee 
•DccummagmmadopcQwpu* Ruc: 1768134740001 Casilla Postal: 17-01-276 
ANEXO 2
Secretaria de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
\ 
Oficio Nro. SPMSPC-SPMSPC-2012-0343-O 
Quito, D.M., 18 de abril de 2012 
Asunto: Planificación Integral de Talento Humano de la SPMSPC 
Señor Abogado 
Juan Fernando Salazar Granja 
Viceministro de Servicio Público 
MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES 
En su Despacho 
De mi consideración: 
En respuesta al Documento No. CIRCULAR-0466-MRL-FI-2012-EDT, me permito 
remitirle la Planificación del Talento Humano, de la Secretaría de Pueblos, Movimientos 
Sociales y Participación Ciudadana, a fin de que se efectúe la respectiva revisión y 
aprobación. 
Con sentimientos de distinguida consideración. 
Atentamente, 
i Ss / ' ¿ ¿ ¿ ¿ ¿ ¿ S /-' 
, i , ¿ - i . - - - ' " 
/1 Sra. Rosa Mireya Cárdenas Hernández 
'^SECRETARIA DE PUEBLOS, MOVIMIENTOS SOCIALES Y PARTICIPACIÓN 
CIUDADANA 
Referencias: 
- SPMSPC-CAF-DA-2012-0266-E 
Anexos: 
- of circular-0466-mrl-fi-2012-edt.pdf 
aa/jb 
umenlo gene&do por Quipux 
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Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
Memorando Nro. SPMSPC-CAF-DRH-2012-0325-M 
Quito, D.M., 12 de abril de 2012 
PARA: Sra. Rosa Mireya Cárdenas Hernández 
Secretaria de Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana 
ASUNTO: PLANIFICACIÓN DE TALENTO HUMANO 
De mi consideración: 
Una vez que se ha finalizado la elaboración de la Planificación del Talento Humano, me 
permito remitir a su autoridad este documento, a fin de que proceda con su respectiva 
aprobación, para el envió posterior al Ministerio de Relaciones Laborales. 
Con sentimientos de distinguida consideración. 
Atentamente, 
Ing. Judith Elisabeth Benalcazar Larrea 
DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS 
aa 
Edificio Ortega Pasaje Ibarra y Santa Prisca Esq. Teléf. 2976700 / 243 
Web: www.secretariadeoueblos.gob.ee, email: secretaria@secretariadepueblos.gob.ee 
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ANEXO 3
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" " " ^ Secretan;; üe Pueblos, 
$ Movimiendcs Sociales 
f y PeirttóparióriC'üdaJsfia 
Oficio Nro. SPMSPC-SPMSPC-2012-0672-O 
Quito, D.M., 21 de junio de 2012 
Asunto: Proyecto de Manual de Clasificación de Puestos 
Señor Abogado 
Juan Femando Salaz;: r Granja 
Viceministro de Servido Público 
MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES 
En su Despacho 
De mi consideración; 
El Art. 173 del Reglamento General de la LOSEP, establece que la UATH, en base a las 
políticas, normas e instrumentos de orden genera!, elaboraran y mantendrán actualizado el 
manual de descripción, valoración, y clasificación de puestos de cada institución, que será 
expedido por las autoridades nominado!as o sus delegados. 
La propuesta para el Manual de descripción, valoración y clasificación de puestos, está 
fundamentada en el Estatuto Organice por procesos vigente y en concordancia con el proceso 
de desconcentración que ha impulsado esía Cartera de Estado hacia las Coordinaciones 
Regionales y Delegaci •; íes Provinciales, en el que donde se está incorporando y/o 
completandc los equipos t.-cni: s que permitan el fortalecimiento de la gestión. 
Por tal razón rre permito remitir el Proyecto ó¡¡ Manual de Clasificación de Puestos de la 
Secretaria de Pueblos, Movimientos Sccif.les y Participación Ciudadana, elaborado por la 
Dirección de Recursos Humanos, con el apoyo y asociamiento técnico del Ministerio de 
Relaciones Laborales, parí su correspodiente revisión. 
Con sentimientos ds distins/uida consideración. 
Atentamente. / 
Gabnfel Aleides Ocampo Andvade Dr. abc 
SECRETARIO DE PUEBLOS MOVIMIENTOS SOCIALES Y PARTICIPACIÓN 
CIUDADANA, SUBROGANTE 
py/dj 
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Secretaria Nacional 
de Pueblos, Movimientos Sockáaa 
y Participación Ciudadana 
Oficio Nro. SPMSPC-SPMSPC -2012-0886 -O 
Quilo, D.M., 18 de sept iembre de 2012 
Asunto: Aprobación del Manual de Puestos 
Señor Doctor 
José Francisco Vacas Dávila 
Minis t ro 
M I N I S T E R I O DE R E L A C I O N E S 1. \ B O R A Í,ES 
En su Despacho 
De mi consideración: 
Mediante oficio SPMSPC-SPMSPC-2012-0672-0 de fecha 21 de junio de 2012 se 
remitió el Proyecto de Manual de Clasificación de Puestos para su correspondiente 
revisión, al cual hemos realizado los ajustes solicitados por el Ministerio de Relaciones 
Laborales y fue validado por ios técnico.5 de! MRL. 
Por tal razón, ¡emito el Manual de Clasificación ie Puestos para su aprobación, como lo 
de te rminad Ait. 173 tercer inciso del Reglamento General de la LOSEP. 
Con sentimientos de distinguida consideración. 
Atentamente, 
Sra. Rosa Mireya Cárdena - Hernández 
•SECRETARIA NACIONAL DE P U E B L O S , M O V I M I E N T O S S O C I A L E S Y 
PARTICIPACIÓN CIL1 DAD ANA 
py/jb 
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ANEXO 4
Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
DISTRIBUTIVO DE PERSONAL 
31 de julio de 2012 
PLANTA CENTRAL 202 
código de t rabajo 19 
cont ra tos ocacionales 108 
nombramien tos 75 
REGIONAL 191 
código de t rabajo 33 
cont ra tos ocacionales 144 
nombramien tos 14 
TOTAL NACIONAL 393 
código de t rabajo 52 
cont ra tos ocacionales 252 
nombramien tos 89 
ZONA 1 
COORDINACIÓN 
código de t rabajo 1 5 
contratos ocacionales 1 20 
nombramien tos 1 1 
to ta l 3 26 
SUCUMBIOS 
CARCHI 
IMBABURA 
ESMERALDAS 
DELEGACIONES 
código de t rabajo 1 
cont ra tos ocacionales 3 
nombramien tos 0 
to ta l 4 
código de t rabajo 1 
cont ra tos ocacionales 4 
nombramien tos 0 
to ta l 5 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 6 
nombramien tos 0 
to ta l 7 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 6 
nombramien tos 0 
to ta l 7 
COORDINACION 
ZONA 2 
DELEGACIONES 
código de t rabajo 1 5 
contratos ocacionales 0 20 
nombramien tos 1 1 
to ta l 2 26 
código de t rabajo 2 
PICHINCHA contratos ocacionales 7 
nombramien tos 0 
to ta l 9 
código de t rabajo 1 
ORELLANA 
ÑAPO 
contratos ocacionales 6 
nombramien tos 0 
to ta l 7 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 7 
nombramien tos 0 
to ta l 8 
código de t rabajo 0 4 
contratos ocacionales 1 24 
nombramien tos 1 1 
to ta l 2 29 
PASTAZA 
COTOPAXI 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 7 
nombramien tos 0 
to ta l 8 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 6 
nombramien tos 0 
to ta l 7 
CHIMBORAZO 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 6 
nombramien tos 0 
to ta l 7 
ZONA 3 
COORDINACION 
DELEGACIONES 
TUNGURAHUA 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 4 
nombramien tos 0 
to ta l 5 
ZONA 4 
COORDINACIÓN 
código de t rabajo 1 3 
contratos ocacionales 1 20 
nombramien tos 2 2 
to ta l 4 25 
DELEGACIONES 
SANTO 
DOMINGO 
MANABI 
GALAPAGOS 
código de t rabajo 1 
cont ra tos ocacionales 8 
nombramien tos 0 
to ta l 9 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 6 
nombramien tos 0 
to ta l 7 
código de t rabajo 0 
contratos ocacionales 5 
nombramien tos 0 
to ta l 5 
ZONA 5 
COORDINACIÓN 
código de t rabajo 1 6 
contratos ocacionales 1 28 
nombramien tos 2 3 
to ta l 4 37 
DELEGACIONES 
LOS RIOS 
SANTA ELENA 
BOLIVAR 
GUAYAS 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 6 
nombramien tos 0 
to ta l 7 
código de t rabajo 2 
cont ra tos ocacionales 6 
nombramien tos 0 
to ta l 8 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 6 
nombramien tos 0 
to ta l 7 
código de t rabajo 1 
cont ra tos ocacionales 9 
nombramien tos 1 
to ta l 11 
ZONA 6 
COORDINACIÓN 
código de t rabajo 1 5 
contratos ocacionales 1 15 
nombramien tos 4 5 
to ta l 6 25 
DELEGACIONES 
AZUAY 
CAÑAR 
MORONA 
SANTIAGO 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 6 
nombramien tos 0 
to ta l 7 
código de t rabajo 2 
contratos ocacionales 3 
nombramien tos 1 
to ta l 6 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 5 
nombramien tos 0 
to ta l 6 
ZONA 7 
COORDINACIÓN 
código de t rabajo 1 5 
contratos ocacionales 3 17 
nombramien tos 1 1 
to ta l 5 23 
DELEGACIONES 
LOJA 
ZAMORA 
ORO 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 5 
nombramien tos 0 
to ta l 6 
código de t rabajo 2 
contratos ocacionales 5 
nombramien tos 0 
to ta l 7 
código de t rabajo 1 
contratos ocacionales 4 
nombramien tos 0 
to ta l 5 
ANEXO 5
Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
Memorando Nro. SPMSPC-SSG-2012-0122-M 
Quito, D.M., 17 de febrero de 2012 
PARA: Sra. Ing. Judith Elisabeth Benalcazar Larrea Directora de Recursos Humanos 
y 
ASUNTO: Autorización del Plan de Capacitación 
y 
De mi consideración: 
En respuesta al memorando de la referencia, de 14 de febrero de 2012, mediante el cual 
presenta el Plan de Capacitación, para el personal a nivel nacional de esta Secretaría. 
En tal virtud, por las facultades conferidas, se autoriza la ejecución de dicho Plan. 
Atentamente, 
Documento firmado electrónicamente 
Ing. Mónica del Consuelo Galarza Yánez 
SUBSECRETARIA GENERAL 
Referencias: 
-í - SPMSPC-CAF-DRH-20! 2-0081 -M 
Edificio Ortega Pasaje ¡barra y Santa Prisca Esq. Teléf. 2976700 / 243 
Web: www.secretariadepuebios.gob.ee, email: secretaria@secretariadepueblos.gob.ee 
Ruc: 1768134740001 Casilla Postal: 17-01-276 
Secretaria de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
Memorando Nro. SPMSPC-CAF-DRH-2012-0081-M 
Quito, D.M., 14 de febrero de 2012 
PARA: Sra. Ing. Mónica de! Consuelo Galarza Yánez / 
Subsecretaria General 
ASUNTO: Autorización del Plan de Capacitación 
De conformidad con las disposiciones legales señaladas en el Art. 202 dei Reglamento a 
la LOSEP donde hace referencia al Proceso de capacitación "los planes y programas de 
capacitación a favor de las y los servidores públicos, serán planificados por las UATH de 
cada una de las instituciones que están en el ámbito de la LOSEP, acorde a las normas 
técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales". 
El presente Plan de Capacitación ha sido elaborado sobre de la detección de necesidades 
de capacitación que se levantaron en la Secretaria de Pueblos Movimientos Sociales y 
Participación Ciudadana conforme a la disposición impartida por ia Unidad de 
Administración de Talento Humano en el mes de enero de 2012. 
Por lo expuesto solicito a Usted Señera Subsecretaria General la autorización para dar 
ejecución del Plan Institucional 
Atentamente, 
Ing. Judith Elisabeth Benalcazar Larrea 
DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS 
py 
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Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
y 
S E C R E T A R I A D E P U E B L O S , M O V I M I E N T O S S O C I A L E S Y PARTIC IPACIÓN C I U D A D A N A 
U N I D A D D E A D M I N I S T R A C I Ó N D E T A L E N T O H U M A N O 
P L A N D E CAPACITACIÓN 2 0 1 2 
1. -ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION 
El Sistema Integrado de Desarrollo de Taiento Humano de! Sector Publico esta conformado 
entre otros por el Subsistema de Formación y Capacitación, y de conformidad con las 
disposiciones legales señaladas en el Art. 202 del Reglamento a la LOSEP donde hace 
referencia al Proceso de capacitación "los planes y programas de capacitación a favor de las y 
los servidores públicos, serán planificados por las UATH de cada una de las instituciones que 
están en el ámbito de la LOSEP, acorde a las normas técnicas emitidas por el Ministerio de 
Relaciones Laborales". 
Por tal razón la Unidad de Administración de de Talento Humano a fin de dotar a la y 
Institución de un instrumento técnico y herramienta de trabajo en el ám&ito de la 
capacitación, y organizar !a actividad, de responder por la gestión institucional y que las 
Unidades ejerzan sus actividades en el ámbito de sus respectivas competencias se ve; la 
necesidad de capacitar al personal sobre el Compromiso Institucional y poder contar con 
recurso humano capacitado y motivado, cuyo de sempeño logre el cumplimiento de la misión, 
objetivos y me tas de la Secretaria de Pueblos. 
2. - 0 8 J E T I V O S : 
*Brindar al recurso humano términos de conocimiento, habilidades y act i tudes para un 
mejor d e s e m p e ñ o de su trabajo. 
*Desarrollar el sent ido de responsabilidad hacia la institución a través de una mayor 
competitividad y conocimientos apropiados. 
*Mantener ai personal de la Secretaría de los Pueblos p e r m a n e n t e m e n t e actualizados frente 
a los cambios políticos sociales y culturales para cumplir con los objetivos políticos dados a la 
institución. 
3.- DESARROLLO DE PLAN 
Para efectos de elaboración de es te Plan y previo el respectivo análisis se detec taron las 
necesidades de capacitación, es te proceso se llevo a cabo, a través del formulario de 
"DETECCION DE NECESIDADES" de cada Unidad., para conocer los requer imientos individuales 
de cada uno de los servidores y jefes inmediatos de cada unidad. 
Una vez obtenida la información la Unidad de Administración de Talento Humano procede a 
la unificación de la información relevante priorizando los t emas de conformidad al pues to que 
ocupa y se selecciona los cursos que conformarían ei Pian. 
4 - CONCLUSIONES Y RECOMENDACiONES 
Los servidores asistirán a eventos de capacitación que están relacionados d i rec tamente con 
las actividades propias de su puestos y /o con la misión institucional en el ámbito de su 
competencia , previo conocimiento y análisis de la Unidad de Administración de Talento 
Humano y con verificación de la disponibilidad de recursos de ser el caso. 
Al finalizar la capacitación, todos los servidores capacitados deberán remitir a esta^Unidad ei 
certificado correspondiente y de considerarse necesario, se solicitara un informe sobre el 
evento y la aplicación del mismo en el d e s e m p e ñ o de las actividades. 
Los servidores capacitados deberán ser agentes multiplicadores sobre la capacitación recibida 
para que se pueda difundir les conocimientos recibidos a través de (conferencias, 
reproducción de documentos etc.) sobre ¡a cual informaran opor tunamen te la UATH. 
5. - PRESUPUESTO: El presupues to asignado de conformidad al POA establecido de ia Unidad 
de Administración de Talento Humano es de un mon to de 64.620 
6. - PLAN43E CAPACITACION (Anexo) 
A t e n t a m e n t e , 
. - - i y . ; . • í. 
" y 
Ing. Judith Benalcazar Larrea 
DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS 
( 
Secretaria ele Pueblos, 
\ Movimientos Sociales 
„ y Participación Ciudadana 
SECRETARIA D E PUEBLOS MOVIMIENTOS SOCIALES Y PARTICIPACION CIUDADANA 
UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO 
PLAN DE CAPACITACIÓN 2012 
O R D . U N I D A D C U R S O / S E M I N A R I O B E N E F I C I A R I O S 
1 D E S P A C H O 
Relac iones H u m a n a s 
S is tema de Admin i s t rac ión y cus tod ia do documen tos 
Gost ion Publ ica y Cont ro l Soc ia l 
RAMOS GALARZA LESLIE CLIZABETH 
ARBOLEDA RODRIGUEZ CELESTE DE LOURDES 
DE LA TORRE CORDOVA LAURA ELENA 
MASACELA MULLO NANCY 
S U B S E C R E T A R I A D E P A R T I C I P A C I O N C I U D A D A N A 
2 D I R E C C I O N DE F O R M A C I Ó N C I U D A D A N A 
Diseño, fo rmu lac ión , e jecuc ión m o n i t o r e o y eva luac ión de proyec tos soc ia les y d o 
Invorsion ( Fo rma to S E N P L A D E S ) 
ROSAS ABARCA CARMEN CATALINA 
Formac ión de F o r m a d o r e s ARIAS GUANIN CARMEN DEL ROCIO 
Plani f icación Es t ra tég ica CAJlAO CASTAÑEDA HENNY ELIZABfcTH 
Disonó y e laborac ión de mal las cur r l cu la res CAHUASQUI CtVALLOS CARLOS ALBERTO 
Gest ión Publ ica y Contro l Socia l TODOS 
S is tema de Admin i s t rac ión y cus tod ia d i : documentos ARMAS PINTO WASHINGTON JAVICn 
Mane ju de Arch ivos 
3 
D I R E C C I O N DC V O L U N T A R I A D O Y T R A B A J O 
C O M U N I T A R I O 
Elaborac ión ( le P royec tos 
Mano jo de Conf l ic tos 
Gost ion Públ ica y Con t ro l Soc ia l 
Poiit ícas Publ icas do Juven tud en A m e r i c a Latina 
BUSTAMANTE AVILES JORGE EDUARDO 
FRANCO CRESPO CRISTIAN DAVID 
AGUAYO GUACAPIÑA ADELA MARIA 
FARINANGO QUINCHE NINA MARIBEL 
BUENAÑO CARRIEL ROCIO DEL PILAR 
'> D I R E C C I O N D E A P O Y O A O B S E R V A T O R I O S Y V E E D U R I A S 
C I U D A D A N A S 
Gest ión Publ ica y Cont ro l Socia l 
Contro l Social y Par t i c ipac ión C iudadana 
BUENAÑO CARRIEL ROCIO DEL PILAR 
S is tema de Admin i s t rac ión y cus tod ia de documentos 
Relac iones H u m a n a s NARVAEZ HERNANDEZ PAMELA JAKELINE 
5 V D I R E C C I O N D E I N I C I A T I V A S C I U D A D A N A S 
Diseño, eva luac ión y segu imien to d o Proyec tos 
Nuevas Metodo log ías de Ar t i cu lac ión d e Redes Socia les 
CHAMORRO BEJARANO MILTON RENE 
Polí t ica Públ ica 
Seguimiento y Eva luac ión do P royec tos 
OBANDO BYRON 
Sis tema de Admin i s t rac ión y c u s t o d i a de documen tos ALTAMIRANO BRITO MARIA EUGENIA 
Elaborac ión y d i s e ñ o de p royec tos 
Polí t icas Púb l icas 
VINUEZA RUEDA INES PATRICIA \ 1 
Elaborac ión y D i seño de Proyec tos 
Evaluación y G e s t i ó n d o Pol í t icas Púb l icas 
MENA MALCONADO ANGEL EDUARDO 
I 
" ' v . S e c r e t a r l a d o P u e b l o s , 
i§g> M o v i m i e n t o s S o c i a l e s 
"itfjfa //' y P a r t i c i p a c i ó n C i u d a d a n a 
PLAN DE CAPACITACIÓN 2012 
S U B S E C R E T A R I A DE P U E B L O S E I N T E R C U I . T U R A L I O A D 
6 
i V 
D I R E C C I O N D E D I V E R S I D A D E I N T E R C U L T U R A L I D A D 
Polít icas Publicas Intercul turales 
Dosarro l lo Lccal y Comuni tar io 
PATINO S A N C H E Z NINFA LIDIA 
TEÑE S A R A N G O MARIA C A R M E N 
ORTIZ O L M E D O MARIA LORENA 
C H A L A A N G U L O SONIA CATHERINE 
RAMIREZ MEJ IA PABLO W A S H I N G T O N 
Ralac ionos Humanas C H A L A F O L L E C O E V E L Y N DANIELA 
S i s tema de Admin is t rac ión y cus tod ia de d o c u m e n t o s 
7 D I R E C C I O N OE E N L A C E C O M U N I T A R I O 
S A R A N G O G O N Z A L E Z NF.LSON VICENTE 
T E R A N R O M O L E R O U X JORGE ESTEBAN 
Diserto de Polit lcas Publicas 
Est ra teg ias de Manojo de conf l ic tos 
Re lac iones Humanas 
S i s toma do Admin is t rac ión y custod ia do d o c u m e n t o s 
S A E N Z R O O R I G U E Z DEISY E U Z A B E T H 
8 D I R E C C I O N D E PLURINACIONALSDAD 
S U B S E C R E T A R I A D E D I A L O G O S O C I A L 
9 
D I R E C C I O N D E G E S T I O N Y P R E V E N C I O N DE 
C O N F L I C T O S 
Mane jo o n Gest ión de Conf l ic tos 
P royec tos tío Desarro l lo Loca l 
CARRILLO CAYAM8E JENNY NARCIZA 
YAUÍIBUG PATARON MARTHA PATRICIA 
GUACHAMIN CARVAJAL FKANKLIN GONZALO 
GALIAMO DAVILA ANGÉLICA MARITZA 
DUQUE OROZCO GABRIELA ESTEFANIA 
HEREDIA OLMEOO RÓMULO VICENTE 
Ges t ión Publ ica y Control Social 
Mane jo de A rch i vo 
URRESTA IMBACUAN MONICA SUSANA 
PAREOES PEREZ TAÑIA PATRICIA 
10 D I R E C C I O N D E P L A N I F I C A C I O N V Oí ima l l ca Plani f icac ión Ges t ión Públ ica y Contro l Socia l _ , 
MENA POZO NORMA GUADALUPE 
VIZCAINO GONZALEZ HUGO VINICIO 
CHIUQUINGA CASTILLO LUIS DAVID 
1RUJILLO PAREDES LUIS FRANCISCO 
TORRESANO MELO RAUL ALEJANORO 
ESPINOZA MAYRA 
GUANDINANGO LITA MARTHA MARIA 
COROOVA CONDOLO PATRICO MANUEL 
11 C O O R D I N A C I O N JURID ICA 
De recho Const i tuc ional 
Loy do S is tema. Nacional de Con t ra tac ión Publ ica 
Morocho P r o c e s a n 
Ley Orgán ica de Garantías Jur isd icc iona les y Cont ro l Cons t i tuc iona l . 
FRAGA REVELO EDGAR RAMIRO 
TAMA YO 8ENAVIEDES PEDRO JOSE 
BOLAÑOS SALAZAR ERNESTO ALONSO 
MARTINES LITUMA MARCELO AUGUSTO 
Ges t ión Publ ica y Control Socia l 
S is tema da Admin is t rac ión y cus tod ia de d o c u m e n t o s ARWELLO URSINA ERIKA GA3R1ELA 
V 
S e c r e t a r í a d e P u o b l o . ' j , 
M c v i m t o n t o s S o c i a i o s 
y P a r t i c i p a c i ó n C i u d a d a n a 
PLAN DE CAPACITACIÓN 2012 
12 . D I R E C C I Ó N D E C O M U N I C A C I Ó N 
Fotografía y V ideo y Relac iones Pub l i cas 
Relac iones Publ icas y Redacc ión 
P rog ramas do Edic ión, fotografía y V i doo 
Anál is is de I m a g e n , Diserto 3 D 
Técn icas d e Medía Trintng, Ed ic ión d o v i d e ^ 
Anál is is Pol í t ico. Fotoqraf la 
SANTILLAM SINCHICO MARTHA CECILIA 
CHALA ANGULO XIMENA 
MOSQUERA MORALES RICHARD OMAR 
MEDINA MIRANDA OCTAVIO OAVIO 
VIEIftA ARMENOARIZ MANUEL ALBERTO f * 
SOSA COPA GALO FERNANDO 
Redacc ión 
Gest ión Publ ica y Control Social 
ZEAS GARCIA SONIA MERCEDES 
13 
D I R E C C I O N DE R E G I S T R O U N I C O DE O R G A N I Z A C I O N E S 
DE L A S O C I E D A D CIV IL 
D iseno y Eva luac ión de Proyectos 
Exol bás ico, in termedio, avanzado 
Admin is t rac ión por Procesos 
Soc iedad Civ i l y Part ic ipación C iudadana 
CAYAMBE JUAN PABLO 
ANGULO ROCIO XIMENA 
CARRERA AI.DAZ MARGARITA 
C O O R D I N A C I O N A D M I N I S T R A T I V A F I N A N C I E R A 
14 C O O R D I N A C I O N A D M I N I S T R A T I V A F INANCIERA FLOREZ BAÉZ KATHCRINE ISETH 
15 D I R E C C I O N F I N A N C I E R A 
Admin is t rac ión Financiera y Ges t i ón Presupues ta r la ; 
Contro l del S i s tema Nacional do Con t ra tac ión Públ ica 
Admin is t rac ión Tributaria 
N o r m a s In ternac ionales de In fo rmac ión Financiera 
Her ramien tas Financieras para el Con t ro l 
Eva luac ión do la Planif icación y dol P resupues to an el Sec to r Púb l ico 
CASTRO CASTILLO CESAR GALO 
SANGUÑA CAMACHO IRENE MARIBEL 
ARBOLEDA MOREANO GABRIELA 
HERNANDEZ ALCIVAR ANGELA DOLORES 
MUÑOZ AiUL-RO VICTOR HUGO 
JAME PROAÑO MARIA FERNANDA 
ÜUIMBIUI.CO GRCFA CARLOS ANDRÉS 
Atonc ión al Cl iente 
Gost ion Publ ica y Control Social ROMERO PAZMIÑO VERONICA MICHFLLE 
16 D I R E C C I O N DE T E C N O L O G I A E I N F O R M A C I O N 
Cert i f icac ión C isco 
Admin is t rac ión y mantenimiento do r e d e s e inf raestructura 
Mane jo de l S i s tema Quipux 
Admin i s t rac ión d e Linux 
P rog ramac ión e n Php y Java ( Bás i co y A v a n z a d o ) 
MARTINEZ PAREOES JOROc LUIS ( Encargo OIR ) 
ZAMBRANO CHILIOL'liiGA RAMONA ALEXANORA 
VELASCO CERNA ERNESTO PAUL 
TOOOS 
Manten im ien tos d e equipos compu tac iona les . impresoras , c o m p u t a d o r a s . te lefono» IP 
red y otros. 
BASTIOAS ALARCON ESTEBAN JULIO 
17 D I R E C C I O N DE A D M I N I S T R A C I O N DE T A L E N T O H U M A N O V 
Gest ión del Ta len to Humano b a s a d o o n compe tenc ias 
Segur idad industr ial y salud ocupac iona l 
Est ruc tura organtzaciónal por p r o c e s o s 
N o r m a de Se lecc ión de personal 
No rma d e Plani f icación de R R H H 
No rma d e capac i tac ión de personal 
JACOME PERIGUEZA DIEGO MARCELO 
GUACHAMIN PILLAJO VIVIANA ELIZABETH 
ARGUELLO VIl.LAVICENCIO ALEXANORA LUCIA 
YAR GORDON PAOLA ELIZABETH 
ARGUELLO VILLAVICENCIO ALEXANORA LUCIA 
YAR GORDON PAOLA ELIZABETH 
N o r m a d e Evaluac ión del D e s e m p e ñ o ^ í 
CAJAS BECERRA EDWIN DANIEL 
DEFAS GUAMUNSHI FERNANDA ALEXANDRA 
L O S E P TOOOS 
Código de T raba jo TOOOS 
Gest ión Publ ica y Control Social TODOS 
e- S I P R E N TODOS 
S e c r e t a r i a d e P u e b l o s , 
M o v i m i e n t o s S o c i a l o s 
y P a r t i c i p a c i ó n C i u d a d a n a 
PLAN D E CAPACITACIÓN 2012 
18 D I R E C C I O N A D M I N I S T R A T I V A 
Sis tema de Admin is t rac ión y cus tod ia de documentos 
Relac iones H u m a n a s 
CABRERA AVALA MARINA ELIZABE l'H 
VILLACRES DURAN MARIA JOSE 
TODOS 
Sis tema d e Admin i s t rac ión y custod ia do documentos 
Admin is t rac ión d o B o d o g a s 
TRIJJILLO COYAGttJAVIER AUREL lO 
BORJA BUSTOS J a i m E VLADIMIR 
CABASCANGO COLUMBA CHRIS1IAN ROLANDO 
CASTRO URQUI20 NGISON ROBERTO 
Sistema de Admin i s t rac ión y cus tod ia de documontos 
Manojo de A rch i vos 
CORONEL VASQUEZ ELSA BEATRIZ 
BRAVO POLO RUTH ELINA 
Manejo d e S e g u r o s 
Sistema de C o m p r a s Publ icas- I N C O P 
OUILLUPANGUI SANOOYA HERNAN ALEXIS 
CASTELLANOS GALARRAGA Wlt.MA CRISTINA 
VALENZUELA CEDE NO MARCO ANTONIO 
Mecán ica Au tomo t r i z 
Pr imeros Aux i l ios 
Loy do T ráns i to y su R e g l a m o n t o 
BAZANTES GONZALEZ JAIME ARTURO 
HARO CAMPOS JOSE MIGUEL 
MURILLO QUILLIGANA PEDRO JOSE 
CADENA ILLANEZ JULIO CÉSAR 
MENDEZ GARCIA TRANKLIN ANIBAL 
CASTILLO AVENDANO JOSE MANUEL 
VASQUEZ ALVAREZ CESAR BENITO 
MOGRO CEPEDA MARMU1.0 ¿STUARDO 
AVILA JIMENEZ JOSE ANTONIO 
ZAMbRANO ANDRADE JULIO CESAR 
HERAS TEODORO ANTONIO 
LEMA CARRILLO PAUL EDUARDO 
Sis tema d o Admin is t rac ión y cus tod ia do documentos 
Manojo do A rch i vos 
GONZALEZ ROSERO MARIO ALEJANDRO 
Atenc ión at Cl iente 
Colacionas H u m a n a s 
DELGADO SAMANIEGO FIOEL ERNESTO 
ARAUJO CAMPOS MARCO DANIEL 
YELA VELA MARGARITA 
19 DIRECCION DE AUDITORIA INTERNA 
Gest ión Pub l ica y Contro l Socia l 
Técnicas d e redacc ión y or tograf ía 
CHICA ALCIVAR MARIA DANIELA 
20 
C O O R D I N A C I O N R E G I O N A L 1 
D e l e g a c i ó n Prov inc ia l Carch i 
De logac ión Prov inc ia l Imbabura 
De legac ión Prov inc ia l Esmera ldas 
De legac ión Prov inc ia l Sucumbios 
Gest ión Pub l ica y Contro l Socia l 
Etica y T ranspa renc ia e n el G e s t i ó n Publ ica 
Par t i c ipac ión C iudadana y Con t ro l Soc ia l 
Control Soc ia l y T ranparenc ia en la Gest ión Publica 
TOOOS 
21 
C O O R D I N A C I O N R E G I O N A L 2 
D e l e g a c i ó n Prov inc ia l Pichincha 
D e l e g a c i ó n Provinc ia l Ñapo 
D e l e g a c i ó n Prov inc ia l Orel lana 
Gest ión Pub l ica y Contro l Soc ia l 
Et ica y T r a n s p a r e n c i a e n el G o s t i o n Publ ica 
Par t i c ipac ión C iudadana y Con t ro l Soc ia l 
Control S t ^ í a i y T ranparonc ia or. la Gest ión Publica 
TODOS 
v 
22 
C O O R D I N A C I O N R E G I O N A L 3 
De legac ión Prov inc ia l Tungurahua 
De legac ión Prov inc ia l Cotopa/. i 
De legac ión Prov inc ia l Ch imborazo 
D o l e g a o ó n Prov inc ia l Pas laza 
Gest ión Pub l ica y Contro l Soc ia l 
Et ica y T r a n s p a r o n c i a en el G o s t i o n Publ ica 
Par t i c ipac ión C iudadana y Con t ro l Soc ia l 
Control Soc ia l y T ranparenc ia on la Gest ión Publica 
TODOS 
23 
C O O R D I N A C I O N R E G I O N A L <t 
D e l o g a c i ó n Prov inc ia l Ivlanabi 
De logac ión Prov inc ia l S í te lo Domingo 
Gest ión Pub l ica y Contro l Socia l 
et ica y T ranspa renc ia e n ol G e s t i ó n Publ ica 
Par t i c ipac ión C iudadana y Con t ro l Social 
Cont io l Soc ia l y T ranparonc ia en la Gest ión Publica 
TODOS 
( 
\ , S e c r o t a r í a ele P u e b l o s . 
M o v i m i e n t o s S o c i a l e s 
" t ' . ^ |* y P a r t i c i p a c i ó n C i u d a d a n a 
P L A N D E C A P A C I T A C I Ó N 2012 
24 
C O O R D I N A C I O N R E G I O N A L 5 
D e l e g a c i ó n Prov inc ia l Guayas 
D o l e g a c i ó n Prov inc ia l S a n i a Elena 
D e l e g a c i ó n Prov inc ia l Bolivar 
O e l e g a c i ó n Prov inc ia l Los Rios 
Gost ion Publica y Contro l Socia l 
Et ica y Transparenc ia o n el Ges t ión Publ ica ( ^ 
Part ic ipación C iudadana y Contro l Socia l 
Control Social y Tranparoncia on la Ges t ión Publ ica 
rooos 
25 
C O O R D I N A C I O N R E G I O N A L C 
D e l e g a c i ó n Prov inc ia l Azuay 
D e l e g a c i ó n Prov inc ia l Cañar 
D e l e g a c i ó n Provinc ia l Morona Sant iago 
Gest ión Publ ica y Cont ro l Socia l 
Et ica y Transparenc ia e n el Ges t ión Publ ica 
Part ic ipación C iudadana y Cont ro l Socia l 
Control Social y T ranparonc ia en la Ges t ión Publ ica 
TODOS 
26 
C O O R D I N A C I O N R E G I O N A L 6 
D o l e g a c i ó n Prov inc ia l Azuay 
D e l o g a c i ó n Prov inc ia l Cañar 
O o l o g a c i ó n Prov inc ia l Morona Sant iago 
Gest ión Publica y Cont ro l Social 
Et ica y Transparenc ia e n el Gost ion Publ ica 
Part ic ipación C iudadana y Contro l Socia l 
Control Social y T ranparonc ia en ta Ges t ión Publ ica 
TODOS 
27 
C O O R D I N A C I O N R E G I O N A L 7 
De legac ión Prov inc ia l Lojü 
De logac ión Prov inc ia l Zamora 
D e l o g a c i ó n Prov inc ia l Morona El Oro 
Gest ión Publ ica y Con l ro l Social 
Et ica y Transparenc ia o n al Ges t ión Publ ica 
Part ic ipación C iudadana y Contro l Soc ia l 
Control Social y T ranparonc ia e n ta Ges t i ón Publ ica 
lOOOS 
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I n g . J u d i t h B e n a l c a z a r 
A n a l i s t a d o R e c u r s o s H u m a n o s D i r e c t o r a d o R o c u r s o s H u m a n o s 
ANEXO 6
Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
S E C R E T A R I A D E P U E B L O S MOVIMIENTOS S O C I A L E S Y PARTICIPACION CIUDADANA 
UNIDAD DE ADMINISTRACION D E T A L E N T O HUMANO 
CAPACITACION E J E C U T A D A 
de! 1 cic enero a! 19 de septiembre, 2 0 1 2 
CURSC j ^.^.. í icacío 
iCons í i l uc ión de \z República I 0 
i 
Nro de participantes 
Percentaje 
Ejecutado 
30 1 0 0 % 
¡Etica y Transparencia Publica 
¡Ley Orgánica clt-:! Servicio Publico 
¡Codif.o de Trabajo 
i , " 
¡rVtaneJM c'v ¡os Resuuadnj del Censu .ie Población y v iv ienda en Reoatam-
| w e b 
[P r imeros Auxilio? 
¡Sis tema Nacional de Finanzas Publicas 
130 18 1 4 % 
8 7 8 8 % 
d " 
• 
0 
„ . . . . . 
n 
1 1 0 0 % 
1 1 0 0 % 
18 164%, 
2 1 0 0 % 
¡ B P M N 0 2 1 0 0 % 
Diseño del Plan de Capacitación 
M o d e l o del Desarrollo del Buen Vivir 
Ges t i ón Publica y Control Social 
0 1 1 0 0 % 
0 1 1 0 0 % 
131 30 2 3 % 
Pract ica Procesal de Compras Publicas 0 1 1 0 0 % 
Metodo log ías de GPR 7 9 1 2 9 % 
[Tal ler del Proceso de Planes de Gestión de Riesgos Inst i tucionales 0 1 1 0 0 % 
Ges t i ón y Control de Presupuesto 0 1 1 0 0 % 
No rmas de Control In terno 353 270 7 6 % 
TOTAL 640 394 6 2 % 
PROMEDIO DE EJECUCION 9 1 % 
Ing Judith Benalcazar 
-• DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS 
ANEXO 7
Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
INFORME DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
CORRESPONDIENTE AL PERIODO ENERO - DICIEMBRE 2011 
ANTECEDENTES 
El 6 de Octubre de 2010 se publica en el Registro Oficial No 294 la Ley Orgánica 
del Servicio Público (LOSEP), en cuyo considerando octavo se indica la 
necesidad de sustituir la Ley Orgánica del Servicio Civil y Carrera 
Administrativa y de Unificación y Homologación de las Remuneraciones del 
Sector Público, a fin de contar con normas que respondan a las necesidades del 
recurso que laboran en las instituciones y organismos del sector público. 
El Art. Slfáe la LOSEP, establece dentro de las Atribuciones y Responsabilidades 
de las Unidades Administrativas del Talento Humano en su literal j) Realizar la 
evaluación del desempeño una vez al año, considerando la naturaleza 
institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios 
externos e internos. 
OBJETIVOS DE LA EVALUACION 
Medir y mejorar el desempeño organizacional desde la perspectiva institucional, 
del usuario externo, de los procesos internos y del talento humano. 
OBJETIVOS ESPECIFICOS 
a) Identificar oportunidades de mejora (necesidades de capacitación y 
desarrollo de destrezas); 
b) Brindar estrategias de mejoras el desempeño, mediante retroalimentación; 
c) Elaborar políticas de compensación; 
y 
d) Tomar decisiones de ubicación, promociones, transferencias y separaciones 
e) Conocer deficiencias de información; 
f) Detectar errores en el diseño del puesto; 
g) Conocer e identificar a cada uno de los empleados; 
Hd*2rlhy*?Jjr H o r a Cfí^SfA. 
( ' . o n A n e x o s 
~~ S e c r e t a r l a de P n e r , l n < . , 
^ M o v i m i e n t o s S o c i a i e * 
Particioación Ciuciaoana 
^ DlíffOQN Df AUDITORIA ¡NTERNA 
D O C U M E N T O S RECIBIDO* 
h) Identificar inquietudes del personal evaluado; y, 
i) Retroalimentación entre evaluadores y evaluados 
PROCEDIMIENTO.-
En base al Capítulo 3 de la Norma Técnica de Evaluación del Desempeño, Art. 
13.: Del Procedimiento, la unidad de Recursos Humanos describe las fases 
aplicadas según esta norma: 
- Con sumilla inserta en Memorando Nro. SPMSPC-CAF-DRH.2011-0867-M, 
del 22 de noviembre de 2011, la Señora Ministra autoriza el Plan y 
Cronograma de Evaluación de Desempeño de todos los servidores de la 
SPMSPC, para el período enero - diciembre de 2011. 
- A partir del 22 de noviembre, mediante vía telefónica se comunica a los 
Directores y Jefes el inicio del proceso de Evaluación de Desempeño. 
De conformidad al Art. 17 de la Norma Técnica de Evaluación del 
Desempeño los Jefes Inmediatos de cada unidad realizaron la calificación 
del formulario SENRES-EVAL-01 
- De conformidad al Art. 21 de Norma Técnica, mediante SEN-RRHH-MI 
0273 del 13 de enero del 2010 se entrega a la Máxima Autoridad el 
informe para su aprobación respectiva, según formato SENRES-EVAL-03. 
- Una vez que se proceda con la notificación de los resultados de las 
evaluaciones, los servidores podrán presentar su reclamo a la Dirección 
de Recursos Humanos, en el término de tres días a partir de la 
notificación del resultado de la calificación. 
Como se ha mencionado y verificado con los respectivos memorandos, 
informes, cartas, oficios, mail, entre otros, emitidos por la UARHS y 
mencionados en este informe, esta unidad ha llevado a cabo el periodo de 
Evaluación de Desempeño de Enero - Diciembre 2011 acogiéndose a los 
lineármenos previstos en la Norma Técnica de Evaluación de Desempeño. 
ANÁLISIS DE RESULTADOS 
La Evaluación del Desempeño correspondiente al periodo Enero - Diciembre 
2011 fue aplicada a 216 servidores de la Institución, los resultados 
obtenidos por cada se.-vidor se resumen en el Anexol.- Formulario SENRES-
EVAL-03. 
Gráfico N a 1.- Se puedo visualizar que el 64% de los evaluados obtuvieron 
el resultado equivalente a Excelente; el 26% de Muy bueno; 7% de 
B Excelente • Muy Bueno 
H Bueno a Satisfactorio 
5% 1% 
Gráfico N- 4.- Coordinación Regional 1 
Gráfico N a 5.- Coordinación Regional 2 
Muy 
Gráfico N- 6.- Coordinación Regional 3 
excelente 
16% 
Satisfactorio; 2% Deficiente y el 1% Inaceptable. No existe personal que 
obtuvo la evaluación de Bueno. 
¡nceptable 
1% 
Satisfactorio D e f i c i e n t e 
Gráfico Na2.- En la Planta Central el 55% tienen la evaluación de Excelente, 
el 3 1 % Muy bueno; el 10% Satisfactorio y el 4% Deficiente, no hay personal 
con calificación Deficiente ni Inaceptable. 
• Excelente • Muy Bueno • Satisfactorio •Deficiente 
4% 
Gráfico N- 3.- En las Coordinaciones Zonales el 70% obtuvo una evaluación de 
Excelente, 2 3 % de Muy buena, 5% de Satisfactorio, 1% de Deficiente y el 1% 
restante de Inaceptable. 
Gráfico N 3 7.- Coordinación Regional 4 
Gráfico N 3 9.- Coordinación Regional 6 
Gráfico N 3 10.- Coordinación Regional 7 
Tal como lo establece la Norma Técnica de Evaluación de Desempeño, los 
resultados obtenidos por los funcionarios esta Secretaria serán enviados al 
Ministerio de Relaciones Laborales vía magnética y física. 
Atentamente, 
Ing. Jutiith Benáícázar Larrea 
Directora de Recursos Humanos 
FORMULARIO 3 
INFORME DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
Nombre de la Institución : S E C R E T A R I A D E P U E B L O S , MOVIMIENTOS S O C I A L E S Y P A R T I C I P A C I O N CIUDADANA 
Per íodo de Evaluación: Desde (dd/mm/aaaa) ( ^ 01/01/2011 Hasta {dd/mm/aaaa): 
F e c h a : 26 de d ic iembre de 2011 
ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO-MATRIZ 
APELLIDOS NOMBRES CEDULA DE Asistente Administrativo Financiero UNIDAD CIUDAD CALIFICACIÓN DEL CALIFICACION DEL CaHf CALIFICACION ESCALA DE CALIFICACIÓN 
Buenaño Carriel Rocío del Pi lar 1712210168 Anal ista de Información de Veedurías Dirección de Apoyo a Obs Quito 9 4 % 0 % 0,00 94% Excelente 
Narvaez Hernández Pamela Jakel ine 1718521105 Secretaria Dirección de Apoyo a Obs Quito 9 3 % 0 % 0,00 93% Excelente 
P inos Sánchez Shadia Nelly 919131771 Secretaria Dirección de Apoyo a Obs Quito 97% 0% 0,00 97% Excelente 
V inueza Rueda Inés Patr icia 1710015858 Analista de Iniciativas Ciudadanas Dirección de Iniciat ivas Ci Quito 8 3 % 0 % 0,00 83% Muy Bueno 
A l tami rano Brito María Eugenia 1718416009 Secretaria Ejecutiva Dirección de Iniciat ivas Ci Quito 9 7 % 0 % 0,00 97% Excelente 
Mena Maldonado Angel Eduardo 1708464480 Anal ista de Veedurías Ciudadanas Dirección de Iniciat ivas Ci Quito 95% 0 % 0,00 95% Excelente 
Esp inoza Paredes Mayra El izabeth 1803594124 Asistente de Servicios Institucionales Dirección de Iniciativas Ci Quito 9 7 % 0 % 0,00 97% Excelente 
García Cabrera Lady Diana 920195849 Analista Júnior de Contenidos Dirección de Voluntar iado Quito 9 3 % 0% 0,00 93% Excelente 
Bustamante Avi les Jorge Eduardo 103345641 Analista Sénior de Procesos de Voluntaria Dirección de Voluntar iado Quito 89% 0% 0,00 89% Muy Bueno 
Aguayo Guacaptña Adela María 17]8074790 Analista de Voluntar iado Dirección de Voluntar iado Quito 93% 0 % 0,00 93% Excelente 
Caj iao Castañeda Henny El izabeth 1706605175 Analista de Formación Ciudadana Dirección de Formación C Quito 89% 0 % 0,00 89% Muy Bueno 
Cahuasqu i Ceval los Carlos Alber to 1002693172 Anal ista de Formación Ciudadana Dirección de Formación C Quito 88% 0% 0,00 88% Muy Bueno 
Ar ias Guan in Carmen del Roc ió 1709278145 Anal ista de Formación Ciudadana Dirección de Formación C Quito 8 9 % 0 % 0,00 89% Muy Bueno 
Armas Pinto Wash ing ton Javier 1716778868 Secretar io Dirección de Formación C Quito 6 2 % 0% 0,00 62% Deficiente 
Pat ino Sánchez Ninfa Lidia 101511616 Anal ista de Diversidad e Intercultural idad n de Divers idad e Intercult Quito 9 3 % 0% 0,00 93% Excelente 
Cha la Angulo Sonia Catheríne 1709142028 Analista del Plan Plurinacional contra el F n de Divers idad e Intercult Quito 99% 0 % ooo 93% Excelente 
Ort iz O lmedo María Lorena 801756289 Anal ista del Plan Plurinacional contra el F n de Divers idad e Intercult Quito 9 2 % 0% 0,00 92% Excelente 
Teñe Sarango Mana Carmen 1102131495 Anal ista de Intercultural idad n de Divers idad e Intercult Quito 9 2 % 0% 0,00 92% Excelente 
Ramírez Mejía Pablo 1714788179 Especial ista en Proyectos de Reactivació n de Divers idad e Intercult Quito 87% 0% 0,00 87% Muy Bueno 
Cha la Fol leco Evelyn Danie la 1723602924 Secretaria n de Divers idad e Intercult Quito 93% 0 % 0,00 93% Excelente 
Sarango González Nelson Vicente 1102975347 Anal ista de Enlace Comunitar io ección de Enlace Comunitc Quito 8 7 % 0% 0,00 87% Muy Bueno 
T c r á n Romoleroux Jorge Esteban 1712636925 Anal ista de Enlace Comunitar io ección de Enlace Comunitc Quito 95% 0% 0,00 95% Excelente 
Saenz Rodríguez Deisy El izabeth 1709015133 Secretaria ección de Enlace Comuni t í Quito 94% 0 % 0,00 94% Excelente 
Píjal de la Cruz Diana Mari lú 1719291427 Anal ista de Plur inacional idad rección de Plur inacional id Quito 93% 0% 0,00 93% Excelente 
Garc ía Chala Geovanna Patricia 1715692776 Secretaria rección de Plur inacional id Quito 88% 0 % 0,00 88% Muy Bueno 
Urresta Imbacuan Monica Susana 401106570 Secretaria Ejecutiva ^secretaria de Dia logo Soc Quito 9 1 % 0% 0,00 91% Excelente 
Paredes Pérez Tañía Patricia 1716385511 Secretaria ciónde Prevención de Con Quito 9 1 % 0 % 0,00 91% Excelente 
Gal íano Davi la Angél ica Mari tza 1711460137 Aistente de Gest ión de Confl ictos cción de Gest ión de Confl i Quito 90% 0 % 0,00 90% Muy Bueno 
Yaut ibug Pataron Martha Patricia 602876781 Anal ista de Prevención de Confl ictos ciónde Prevención de Con Quito 89% 0% 0,00 89% Muy Bueno 
Duque Orozco Gabr ie la Estefania 1721127924 Anal ista de Gest ión de Confl ictos cción de Gest ión de Confl i Quito 87% 0% 0,00 87% Muy Bueno 
Carr i l lo Cayambe Jenny Narciza 1715594287 Anal ista de Prevención de Confl ictos ciónde Prevención de Con Quito 93% 0% 0,00 93% Excelente 
Guachamin Carvajal Frankl in Gonza lo 1708015738 Aistente de Gestión de Confl ictos cción de Gest ión de Conf l i Quito 9 1 % 0% 0,00 91% Excelente 
Florez Baez Kather ine Ibeth 1721261798 Secretar ia Coordinación Admin-Finan Quito 96% 0% 0,00 96% Excelente 
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Arguel lo Vi l lavicencio A lexandra Lucía 1714835509 Anal ista de Recursos Humanos ección de Recursos Huma Quito 9 4 % 0% 0,00 94% Excelente 
Yar Gordón Paola El izabeth 1716907876 Anal ista de Recursos Humanos ección de Recursos Huma Quito 9 2 % 0% 0,00 92% Excelente 
Guachamin Pillajo Viv iana E l izabeth 1721121190 Asistente de Recursos Humanos ección de Recursos Huma Quito 9 3 % 0% 0,00 93% Excelente 
Cajas Becerra Edwm Danie l 1716652233 Asistente de Nómina ección de Recursos Huma Quito 9 2 % 0% 0,00 92% Excelente 
Defas Guamunshi Fernanda A lexandra 1722998703 Asistente de Recursos Humanos ección de Recursos Huma Quito 8 5 % 0% 0,00 85% Muy Bueno 
Quimbiulco Grefa Car los Andrés 1717999518 Asis lente de Contabi l idad Dirección Financiera Quito 9 4 % 0% 0,00 94% Excelente 
Muñoz Azuero Víctor Hugo 1710633999 Asistente de QoSjabilidad Dirección Financiera Quito 9 5 % «V>% 0,00 95% Excelente 
Romero Pazmiño Verónica Miche l le 1713592283 Asistente Administrat iva Financiera Dirección Financiera Quito 9 5 % 0% 0,00 95% Excelente 
Arboleda Moreano Gabr ie la El iza 1003162086 Asistente de Contabi l idad Dirección Financiera Quito 9 4 % 0% 0,00 94% Excelente 
Jame Proaño María Fe rnanda 1716310600 Analista de Presupuesto Dirección Financiera Quito 9 5 % 0% 0,00 95% Excelente 
Hernández Alcivar Ange la Do lores Asistente de Contabi l idad Dirección Financiera Quito 7 9 % % 0,00 79% Satisfactorio 
Cabascango Columba Crist ian Ro lando 1716285034 Asistente de Bodega Dirección Administrat iva Quito 8 3 % 0% 0,00 83% Muy Bueno 
Truj i l lo Coyago Javier Aure l io 1715148720 Guardalmacén Dirección Administrat iva Quito 8 7 % 0% 0,00 87% Muy Bueno 
Qui l lupangui Sandoya Hernán Alex is 1720231131 Asistente de Compras Públ icas Dirección Administrat iva Quito 9 1 % 0% 0,00 91% Excelente 
Valenzuela Cedeño Marco An ton io 1707991574 Asistente de Compras Públicas Dirección Administrat iva Quito 8 2 % 0 % 0,00 82% Muy Bueno 
Castel lanos Galár raga Wi lma Cr ist ina 1719415075 Asistente de Compras Públicas Dirección Administrat iva Quito 9 0 % 0% 0,00 90% Muy Bueno 
Bravo Polo Ruth El ina 1704974003 Secretar ia Ejecutiva Dirección Administrat iva Quito 9 8 % 0% 0.00 98% Excelente 
Moreira Mendoza Rosa Mat i lde Asistente de Compras Publicas Dirección Administrat iva Quito 9 0 % 0% 0,00 90% Muy Bueno 
Coronel Vázquez Elsa Beatr iz 1102187083 Asistente de Adquis ic iones Dirección Administrat iva Quito 9 2 % 0% 0,00 92% Excelente 
Haro Campos José Miguel 1707721880 Chofer Dirección Administrat iva Quito 7 8 % 0 % 0,00 78% Satisfactorio 
Delgado Samaniego Fidel Ernesto 1717879298 Conserje Dirección Administrat iva Quito 7 7 % 0% 0,00 77% Satisfactorio 
Ll ive Guanga Mana de los Ange les 1708510514 Técnica de Mantenimiento Dirección Administrat iva Quito 7 1 % 0 % 0,00 71% Satisfactorio 
Vi l lacros Duran Maria José 1711428464 Recepcionista Dirección Administrat iva Quito 7 3 % 0 % 0,00 76% Satisfactorio 
Castro Urquizo Nelson Rober to 1710813625 Conserje Dirección Administrat iva Quito 8 6 % 0% 0,00 86% Muy Bueno 
Munl lo Qui l lagana Pedro José 1707994149 Chofer Dirección Administrat iva Qui to 8 8 % 0 % 0,00 88% Muy Bueno 
Casti l lo Avendaño José Manue l 1100243854 Chofer Dirección Administrat iva Quito 7 5 % 0% 0,00 75% Satisfactorio 
Méndez G a r d a Frankl in Aníbal 1708226558 Chofer Dirección Administrat iva Qui to 8 0 % 0% 0,00 80% Satisfactorio 
Zambrano Andrade Julio César 1306134683 Chofer Dirección Administrat iva Quito 70% 0% 0.00 70% Deficiente 
Mogro Cepeda Marmulo Estuardo 1704713724 Chofer Dirección Administrat iva Quito 7 4 % 0% 0,00 74% Satisfactorio 
Vaquez Alvarez César Beni to 1714369772 Chofer Dirección Administrat iva Quito 8 3 % 0% 0,00 83% Muy Bueno 
Cadena l l lanez Julio César 1706674718 Chofer Dirección Administrat iva Quito 8 4 % 0% 0,00 84% Muy Bueno 
Avi la J iménez José Anton io 0400429874 Chofer Dirección Administrat iva Quito 6 3 % 0% 0,00 63% Deficiente 
Bazantes Gonzá lez Ja ime Arturo 1704704145 Chofer Dirección Administrat iva Quito 8 2 % 0 % 0,00 82% Muy Bueno 
Zambrano Chi l iquinga Ramona A lexandra 0502134521 Anal ista de Tecnologías de la In formador 1 de Tecnologías de la Infc Quito 8 7 % 0% 0,00 87% Muy Bueno 
Velasco Cerna Ernesto Paul 0503026262 Anal ista de Tecnologías de la Informaciór i de Tecnologías de la Infc Quito 9 1 % 0% 0 0 0 91% Excelente 
Bast idas Alarcon 
Guandinango Lita 
Esteban Jul io 
Martha Mana 
1711092633 Asistente de Tecnologías de la In formad! 
Asistente Administrat iva 
i de Tecnologías de la Infc Quito 8 5 % 0% 0,00 85% Muy Bueno 
0502269814 Coordinación Juridica Quito 8 1 % 0 % 0.00 81% Muy Bueno 
Tamayo Benitez Pedro José 1706588744 Abogado Coordinación Juridica Quito 9 7 % 0 % 0,00 97% Excelente 
Gómez Salzar Jenny Patr ic ia 1720090594 Abogada Coord inac ión Jurídica Quito 9 8 % 0 % 0,00 98% Excelente 
Bolaños Salazar Ernesto A lonso 401102603 Abogada Coordinación Juridica Quito 9 7 % 0% 0,00 97% Excelente 
Peña Casti l lo Mar ia José 1711442796 Asistente de Planif icación ¡nación General de Planifii Quito 9 5 % 0% 0,00 95% Excelente 
Trujil lo Paredes Luis Franc isco 1800079749 Anal ista de Seguimiento ion de Seguimiento y Eval Quito 9 1 % 0 % 0,00 91% Excelente 
Moneada Paredes María Elena 1704977949 Anal ista de Seguimiento ion de Seguimiento y Eval Quito 9 6 % 0% 0,00 96% Excelente 
Mena Pozo Norma Guada lupe 1703478881 Coordinadora de Planif icación Dirección de Planif icación Quito 9 5 % 0% 0,00 95% Excelente 
Herrera Ceval los Fausto Cr is tóbulo 1706849336 Anal ista de Planif icación Dirección de Planif icación Quito 9 2 % 0% 0,00 92% Excelente 
Chi l iquinga Cast i l lo Luis Dav id 1002455986 Analista de Planif icación Dirección de Planif icación Quito 9 4 % 0% 0.00 94% Excelente 
Zeas García Soma Mercedes 1713297008 Secretaria Dirección de Comunicac iór Quito 9 8 % 0% o o o 98% Excelente 
Mosquera Mora les R ichard Homar 1708981764 Periodista 1 erecc ión de Comunicación Quito 9 9 % 0% 0,00 99% Excelente 
Chala Angu lo X imena 1712836913 Coordinadora ) i rección de Comunicac iór Quito 93% 0% 0.00 93% Excelente 
Vei ra Armendar iz Domingo Manuel Alb 1800734228 Coordinador de Comunicación Dirección de Comunicac iór Quito 8 8 % 0% 0,00 88% Muy 8ueno 
Medina Mi randa Oc tav io Dav id 1717211583 Diseñador Gráf ico Dirección de Comunicac iór Quito 9 6 % 0% 0,00 96% Excelente 
Sosa Copa Ga lo Fernando 1714713201 Periodista Dirección de Comunicac iór Quito 74% 0% 0,00 74% Satisfactorio 
Cayambe Gab i lanez Juan Pablo Administrador de la Base de Datos Dirección de RUOCS Quito 8 8 % 0% 0,00 88% Muy Bueno 
1 - Todo servidor que en la esca la de cal i f icación tenga un resultado de DEFICIENTE se deberá proceder acorde a lo que d ispone la norma de Evaluación del Desempeño 
2.- Para todo serv idor que e n la e s c a l a de calificación tenga un resultado de I N A C E P T A B L E , s e deberá proceder a realizar el respect ivo sumario administrativo. 
D I R E C C I O N D E R E C U R S O S HUMANOS 
FORMULARIO 3 
INFORME DE EVALUACIÓN D E L DESEMPEÑO 
N o m b r e d e la I n s t i t u c i ó n : S E C R E T A R I A DE P U E B L O S , M O V I M I E N T O S S O C I A L E S Y P A R T I C I P A C I O N C I U D A D A N A 
P e r i o d o d e E v a l u a c i ó n : D e s d e ( d d / m m / a a a a ) : 0 1 / 0 1 / 2 0 1 1 H a s t a ( d d / m m / a a a a ) : 30 /11 /2011 
F e c h a : 26, «je d i c i e m b r e d e 2 0 1 1 , ^ 
ANALISIS DE R E S U L T A D O S D E LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO-COORDINACIONES REGIONALES 
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G u e r r e r o Cas i l l o O l m e d o F a b i á n 0400609343 Chofer C o o r d i n a c i ó n R e g i o n a l 1 Ibar ra 8 6 % 0 % 86% Muy Bueno 
E s p i n o z a Po lo E l i éce r G u a l b e r t o 1001631017 Ana l i s ta en O r g a n i z a c i o n e s y P u e b l o s D e l e g a c i ó n P rov inc ia l I b a n a 9 7 % 0 % 97% Exce len te 
M é n d e z Esp inoza R o c í o de l C a r m e n 1002313615 Secre tar ia E jecu t i va D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Ibarra 9 5 % 0 % 95% Exce len te 
V a c a G u e r r a T a n i a Do r i s 1002688297 Ana l is ta de D iá logo Soc ia l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l I b a n a 9 5 % 0 % 95% Exce len te 
P i ñ á n Peña f i e l G l a d y s L o r e n a 1003694872 Per iod is ta D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Ibar ra 9 1 % 0 % 91% Exce len te 
N a r v á e z M o n t e n e g r o J e r y V l a d i m i r 0400945713 D e l e g a d o Prov inc ia l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Ca rch i 9 6 % 0 % 96% Exce len te 
N a z a t e C h a n g u a n A l b a Luc ía 0401382668 Ana l i s ta d e F o r m a c i ó n C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Carch i 9 3 % 0 % 93% Exce len te 
M o s q u e r a M u ñ o z Ornar E l i as 0400768362 Ana l i s ta d e Vo lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Carch i 9 0 % 0 % 90% M u y Bueno 
E n r i q u e z Av i l a X í m e n a 0401022843 Secre ta r ia D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Carch i 9 5 % 0 % 95% Exce len te 
P a p u e l L a z o E d w í n D a v i d 0401709902 Cho fe r D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Carch i 8 9 % 0 % 89% Exce len te 
Z a m b r a n o A r a u j o N e l s o n E s t u a r d o 0801478561 D e l e g a d o Prov inc ia l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l E s m e r a l d a s 8 6 % 0 % 86% Exce len te 
S á n c h e z F lo res C a r l o s S ta l i n 0802148734 Ana l i s ta de F o r m a c i ó n C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l E s m e r a l d a s 8 7 % 0 % 87% Exce len te 
U g a l d e Pa lac i os J o s é Lu is 802597062 Ana l i s ta de Vo lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l E s m e r a l d a s 9 4 % 0 % 94% Exce len te 
Q u i ñ o n e z Cas t i l l o M a r c i a R a q u e l 0801134073 Ana l is ta del P lan P lu r inac iona l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l E s m e r a l d a s 9 9 % 0 % 99% Exce len te 
P i n e l o M e r o L i l ia M e r c e d e s 0801629379 Secre ta r ia D e l e g a c i ó n Prov inc ia l E s m e r a l d a s 1 0 0 % 0 % 100% Exce len te 
B e c e r r a Se t re J a r v i n 0802031112 Cho fe r D e l e g a c i ó n Prov inc ia l E s m e r a l d a s 1 0 0 % 0 % 100% Exce len te 
T i t u a n a S á n c h e z L o u r d e s E l e n a 2 1 0 0 3 4 9 4 1 0 Ana l i s ta de V o lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l S u c u m b i o s 8 9 % 0 % 89% M u y Bueno 
M o r e n o M e r c h a n R i c h a r d A l e j a n d r o 2 1 0 0 0 8 4 7 1 0 Cho fe r D e l e g a c i ó n P rov inc ia l S u c u m b i o s 9 5 % 0 % 95% Exce len te 
C h a n g o T o a p a n t a E d i s o n A r m a n d o 2 1 0 0 0 1 9 2 4 5 Ana l i s ta de F o r m a c i ó n C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l S u c u m b i o s 8 4 % 0 % 84% M u y B u e n o 
Pe ra l t a V i l l ac i s So f ía L o r e n a 1 7 1 3 2 3 7 3 8 4 Sec re ta r ia D e l e g a c i ó n P rov inc ia l S u c u m b i o s 9 4 % 0 % 94% Exce len te 
A g a m i C o b o J u a n C a r l o s 1711718237 D e l e g a d o Prov inc ia l D e l e g a c i ó n Prov inc ia l P i ch incha 9 3 % 0 % 93% Exce len te 
L e ó n R e y e s Jav ie r F u - Y e e n 0702936923 As is ten te de Pa r t i c i pac ión C i u d a d a n o D e l e g a c i ó n Prov inc ia l P i ch incha 8 5 % 0 % 85% M u y Bueno 
E s p i n o s a R io f r io S a n t i a g o R o b e r t o 1707773279 Secre ta r io D e l e g a c i ó n Prov inc ia l P i ch incha 9 6 % 0 % 96% Exce len te 
M o n e a d a L a n d e l a Y e l e n a G e r m a n i a 0701596124 Ana l i s ta de F o r m a c i ó n C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n Prov inc ia l P i ch incha 9 2 % 0 % 92% Exce len te 
C e v a l l o s Fa i ca R o s a Isabe l 1704123650 As is ten te F inanc ie ro D e l e g a c i ó n Prov inc ia l P i ch incha 9 4 % 0 % 94% Exce len te 
A s c a z u b i S i l va P a u l R o b e r t o As is ten te de V o lun ta r i ado D e l e g a c i ó n Prov inc ia l P i ch incha 8 3 % 83% M u y Bueno 
H e r r e r a Ja ram i l l o R a m i r o V i c e n t e 1713183091 D e l e g a d o Prov inc ia l D e l e g a c i ó n Prov inc ia l O re l l ana 9 6 % 0 % 96% Exce len te 
M o n a r V a r g a s e s t u a r d o N e b a r d o 1708433964 Cho fe r D e l e g a c i ó n Prov inc ia l O re l l ana 9 8 % 0 % 98% Exce len te 
( 
FORMULARIO 3 
INFORME DE EVALUACIÓN D E L DESEMPEÑO 
N o m b r e de la Ins t i tuc ión : S E C R E T A R I A D E P U E B L O S , M O V I M I E N T O S S O C I A L E S Y P A R T I C I P A C I O N C I U D A D A N A 
P e r í o d o d e E v a l u a c i ó n : D e s d e ( d d / m m / a a a a ) : 01/01/2011 H a s t a ( d d / m m / a a a a ) 
F e c h a : 26, ü£ d i c i e m b r e d e 2011 , ^ 
ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO-COORDINACIONES REGIONALES 
A P E L L I D O S N O M B R E S I C E D U L A DE N O M B R E S IDENTIDAD Asistente Administrativo F inanciero UNIDAD 
I CALIF ICACION D E L 
CIUDAD J E F E INMEDIATO (%) 
CALIFICACIÓN D E L I CALIFICACIÓN 
CIUDADANO ( -%) I T O T A L (%) 
E S C A L A D E CALIFICACIÓN 
G u e r r e r o Cas i l l o O l m e d o F a b i á n 0400609343 Chofer Coo rd i nac i ón R e g i o n a l 1 Ibarra 8 6 % 0 % 86% M u y B u e n o 
Esp inoza Po lo E l iécer G u a l b e r t o 1001631017 Ana l is ta en Organ i zac iones y P u e b l o s D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Ibarra 9 7 % 0 % 97% Exce len te 
M é n d e z Esp inoza Roc ío de l C a r m e n 1002313615 Secre tar ia E jecut iva D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Ibarra 9 5 % 0 % 95% Exce len te 
V a c a G u e r r a T a n i a Dor is 1002688297 Ana l is ta de D iá l ogo Soc ia l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Ibarra 9 5 % 0 % 95% Exce len te 
P iñán Peña f i e l G ladys Lo rena 1003694872 Per iod is ta D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Ibarra 9 1 % 0 % 91% Exce len te 
N a r v á e z M o n t e n e g r o Jery V lad im i r 0400945713 D e l e g a d o Prov inc ia l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Carch i 9 6 % 0 % 96% Exce len te 
N a z a t e C h a n g u a n A l b a Lucía 0401382668 Ana l is ta de Fo rmac ión C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Carch i 9 3 % 0 % 93% Exce len te 
M o s q u e r a M u ñ o z Ornar E l ias 0400768362 Ana l is ta d e Vo lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Carch i 9 0 % 0 % 90% M u y B u e n o 
En r i quez A v i l a X ímena 0401022843 Secre tar ia D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Carch i 9 5 % 0 % 95% Exce len te 
P a p u e l Lazo E d w i n Dav id 0401709902 Cho fe r D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Carch i 8 9 % 0 % 89% Exce len te 
Z a m b r a n o A r a u j o N e l s o n Es tua rdo 0801478561 D e l e g a d o Prov inc ia l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l E s m e r a l d a s 8 6 % 0 % 86% Exce len te 
S á n c h e z F lo res C a r l o s Sta l in 0802148734 Ana l i s ta de F o r m a c i ó n C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l E s m e r a l d a s 8 7 % 0 % 87% Exce len te 
U g a l d e P a l a c i o s J o s é Lu is 802597062 Ana l i s ta de Vo lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l E s m e r a l d a s 9 4 % 0 % 94% Exce len te 
Q u i ñ o n e z Cas t i l l o Marc ia Raque l 0801134073 Ana l i s ta de l P lan P lu r inac iona l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l E s m e r a l d a s 9 9 % 0 % 99% E x c e l e n t e 
P ine lo M e r o Li l ia M e r c e d e s 0801629379 Secre ta r ia D e l e g a c i ó n P rov inc ia l E s m e r a l d a s 1 0 0 % 0 % 100% E x c e l e n t e 
Bece r ra Se t re Ja rv in 0802031112 Chofer D e l e g a c i ó n P rov inc ia l E s m e r a l d a s 1 0 0 % 0 % 100% E x c e l e n t e 
T i t u a n a S á n c h e z L o u r d e s E lena 2 1 0 0 3 4 9 4 1 0 Ana l is ta de Vo lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l S u c u m b i o s 8 9 % 0 % 89% M u y B u e n o 
M o r e n o M e r c h a n R i cha rd A l e j a n d r o 2 1 0 0 0 8 4 7 1 0 Chofer D e l e g a c i ó n P rov inc ia l S u c u m b i o s 9 5 % 0 % 95% E x c e l e n t e 
C h a n g o T o a p a n t a E d i s o n A r m a n d o 2 1 0 0 0 1 9 2 4 5 Ana l i s ta de Fo rmac ión C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l S u c u m b i o s 8 4 % 0 % 84% M u y B u e n o 
Pera l ta V i l l ac i s Sof ia Lo rena 1 7 1 3 2 3 7 3 8 4 Secre ta r ia D e l e g a c i ó n P rov inc ia l S u c u m b i o s 9 4 % 0 % 94% E x c e l e n t e 
A g a m i C o b o J u a n C a r l o s 1711718237 D e l e g a d o Prov inc ia l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l P i ch incha 9 3 % 0 % 93% E x c e l e n t e 
L e ó n R e y e s Jav ie r F u - Y e e n 0702936923 As is ten te de Par t i c i pac ión C i u d a d a n o D e l e g a c i ó n P rov inc ia l P i ch incha 8 5 % 0 % 85% M u y B u e n o 
E s p i n o s a Rio f r io S a n t i a g o R o b e r t o 1707773279 Secre tar io D e l e g a c i ó n P rov inc ia l P ich incha 9 6 % 0 % 96% E x c e l e n t e 
M o n e a d a l .andeta Y e l e n a G e r m a n i a 0701596124 Ana l i s ta de Fo rmac ión C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l P i ch incha 9 2 % 0 % 92% E x c e l e n t e 
C e v a l l o s Fa i ca R o s a Isabe l 1704123650 As is ten te F inanc ie ro D e l e g a c i ó n P rov inc ia l P i ch incha 9 4 % 0 % 94% E x c e l e n t e 
A s c a z u b i S i l va P a u l R o b e r t o As is ten te de Vo lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l P i ch incha 8 3 % 83% M u y B u e n o 
Her re ra J a r a m i l l o R a m i r o V i c e n t e 1713183091 D e l e g a d o Prov inc ia l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l O re l l ana 9 6 % 0 % 96% E x c e l e n t e 
M o n a r V a r g a s e s t u a r d o N e b a r d o 1708433964 Cho fe r D e l e g a c i ó n P rov inc ia l O re l l ana 9 8 % 0 % 98% E x c e l e n t e 
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E s p i n o z a C h u m o J e s s e n i a M a g d a l e n a 1 3 0 6 8 8 7 9 3 4 Ana l i s t a d e Pa r t i c i pac ión y V e e d u r í a s D e l e g a c i ó n P rov inc ia l M a n a b í 9 7 . 6 % 0 % 97.6% Exce len te 
Z a m b r a n o A l c í va r J a n i n a I s a b e l 1 3 0 9 3 3 8 9 6 8 Ana l i s t a d e V o lun ta r i ado D e l e g a c i ó n Prov inc ia l M a n a b i 98 8 % 0 % 98.8% Exce len te 
C o n f o r m e F r a n c o A n a V e r ó n i c a 1308085461 Ana l i s t a de D iá l ogo Soc ia l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Manab í 9 9 3 % 0 % 99.3% Exce len te 
San t i l l án P i n a r g o t e N e l s o n A l e j a n d r o 1 7 1 3 8 7 0 7 9 6 Cho fe r D e l e g a c i ó n Prov inc ia l San to D o m i n g o 9 1 . 5 % 0 % 91.5% Exce len te 
G ó m e z Ru iz M i g u e l V i n i c i o 1714516901 Ana l i s ta d e V o l u n t a r i a d o D e l e g a c i ó n Prov inc ia l San to D o m i n g o 9 0 % 0 % 90% M u y B u e n o 
B a r b a L e ó n J o r g e L e n n i n 1 7 1 6 5 9 3 1 9 7 A s i s t e n t e F inanc ie ro D e l e g a c i ó n P rov inc ia l S a n t o D o m i n g o . 9 2 . 6 % 0 % 92.6% Exce len te 
T e r á n C u e v a F e r n a n d o P a t r i c i o 0 5 0 0 8 6 0 9 6 0 Ana l i s t a 1 en O r g a n i z a c i o n e s y P u e b l o s D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 9 0 % 0 % 90% M u y B u e n o 
T ig re ro M a s a q u i z a B l a n c a F lor 0 9 2 4 6 7 1 8 1 1 A s i s t e n t e F inanc ie ra D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 9 0 . 2 % 0 % 90.2% M u y B u e n o 
Basu r to V e r a M a r t h a B a n e s a 1 3 0 8 6 1 9 3 4 3 Sec re ta r i a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 7 8 3 % 0 % 78.3% Sat is fac tor io 
Pu ig R o j a s E s t h e r E u g e n i a 0 9 1 4 3 0 7 9 1 3 Per iod i s ta D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 9 4 . 3 % 0 % 94.3% Exce len te 
E s p i n o z a Co r téz Jav ie r R o l a n d o 0 9 0 9 5 5 3 9 4 3 R e s p o n s a b l e de Pa r t i c i pac ión C iudadana D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 9 6 6 % 0 % 96.6% Exce len te 
Cas t r o O l a y a W i l l i a m 0 9 0 8 1 2 7 3 4 3 Cho fe r D e l e g a c i ó n Prov inc ia l G u a y a q u i l 8 9 . 5 % 0 % 89.5% Muy B u e n o 
C e r e z o Vi ter i C a r l o s F e r n a n d o Cho fe r D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 8 8 % 88% M u y B u e n o 
A r b o l e d a R o d r í g u e z A m a n d a G u a d a l u p e 0 9 1 9 6 3 6 3 0 8 Ana l i s t a 1 de D i a l o g o Soc ia l y Ges t i ón de D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 9 7 6 % 0 % 97.6% Exce len te 
A l e j a n d r o Ben i tez R a m ó n R a f a e l 0 9 1 6 7 1 2 3 7 5 Ana l i s ta d e V o lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 94 2 % 0 % 94.2% Exce len te 
S o t o m a y o r P a r e d e s A n a P a u l i n a Ana l i s ta Sén io r de C o n t e n i d o s D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 6 1 % 61% Def ic ien te 
R o d r í g u e z Ho lgu ín C ín th ia A n t o n i a 0 9 1 3 3 0 4 1 3 5 Ana l i s t a de F o r m a c i ó n C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 95 2 % 0 % 95.2% Exce len te 
Esp ín E s p i n o z a F a b i á n A l e j a n d r o 0 9 2 9 3 7 0 6 1 7 Ana l i s t a de Vo lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l G u a y a q u i l 9 0 . 5 % 0 % 90.5% Exce len te 
M o y a n o Re ina C a r l o s A s t o l f o 1 2 0 1 2 0 6 1 9 8 Ana l i s t a de In te rcu l tu ra l idad D e l e g a c i ó n P rov inc ia l L o s R íos 94 2 % 0 % 94.2% Exce len te 
G u a n o l u i s a G o y b u r o P a o l o I s i do ro 1 2 0 4 4 9 0 9 8 9 A s i s t e n t e F inanc ie ro D e l e g a c i ó n P rov inc ia l L o s R íos 9 0 . 3 % 0 % 90.3% Exce len te 
Sa rab ia G a r c í a R a m ó n W i l f r i d o 1 2 0 5 0 6 9 9 7 2 C h o f e r D e l e g a c i ó n P rov inc ia l L o s R í o s 9 5 . 5 % 0 % 95.5% Exce len te 
N ie to A n c h u n d i a V i c to r H u g o 1 2 0 3 7 6 8 4 8 4 Ana l i s t a d e F o r m a c i ó n C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l L o s R í o s 8 5 . 7 % 0 % 85.7% Muy B u e n o 
G o n z a b a y A s e n c i o D e a n n y P i e d a d 0 9 2 2 4 7 3 0 7 9 Ana l i s ta d e Vo lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l San ta E lena 98 8 % 0 % 98.8% Exce len te 
D e l g a d o Agu i l a r i vana N a t i v i d a d 0 9 1 5 4 5 2 5 2 8 Ana l i s ta d e F o r m a c i ó n C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l S a n t a E lena 9 9 . 6 % 0 % 99.6% Exce len te 
Bo rbo r S a lazar A l e j a n d r a N a t a l i a 0 9 1 9 9 6 9 6 6 7 As i s ten te F inanc ie ra D e l e g a c i ó n P rov inc ia l San ta E lena 9 6 . 5 % 0 % 96.5% Exce len te 
L ó p e z L l a q u e Mi l ton B o l í v a r 0 9 0 5 4 2 3 5 7 0 Cho fe r D e l e g a c i ó n P rov inc ia l San ta E l e n a 9 4 8 % 0 % 94.8% Exce len te 
G a l a r z a L u n a Dav id G u i l l e r m o 2 0 1 5 8 0 0 0 8 Ana l i s ta de Vo lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Bo l í va r 9 3 % 0 % 93% Exce len te 
G u a n o Q u i l l e Luis F a b i á n 2 0 1 8 4 8 8 0 1 A s i s t e n t e F inanc ie ro D e l e g a c i ó n Prov inc ia l Bo l í va r 9 9 % 0 % 99% Exce len te 
A l a r c ó n V a c a W i l s o n X a v i e r 2 0 1 5 9 8 6 7 9 Cho fe r D e l e g a c i ó n P rov inc ia l Bo l íva r 0 % 99% Exce len te 
J a r a m i l l o Ca rva ja l F a b i á n A n d r é s 1400091656 Cho fe r C o o r d i n a c i ó n R e g i o n a l 6 A 7 u a y 9 0 % 0 % 90% M u y B u e n o 
V i ñ a n s a c a C h u c h u c a M a r c o V i n i c i o 102678331 Chofer C o o r d i n a c i ó n R e g i o n a l 6 A z u a y 9 9 % 0 % 99% Exce len te 
Fa l con i Ra fae l M a r i a 0101041481 Se rv i do r Púb l i co 3 C o o r d i n a c i ó n R e g i o n a l 6 A z u a y 7 1 % 0 % 71% Sat is fac to r io 
C h a p a G a l l e g o s J a i m e C e s a r i o 103116166 Ana l i s t a de Vo lun ta r i ado D e l e g a c i ó n P rov inc ia A z u a y 9 6 % 0 % 96% Exce len te 
D a r q u e a C o r d o v a J u a n B e r n a r d o 102424C94 Ana l i s ta de D ia l ogo Soc ia l D e l e g a c i ó n P rov inc ia l A z u a y 9 2 % 0 % 92% Exce len te 
E r raez A n d r a d e Len in D a v i d 103634028 Ana l i s t a de P u e b l o s e In te rcu l tu ra l idad D e l e g a c i ó n P rov inc ia l A z u a y 9 3 % 0 % 93% Exce len te 
Ca l l e T a p i a Luz M a r g a r i t a 0102833779 Sec re ta r i a D e l e g a c i ó n P rov inc ia l A z u a y 7 3 % 0 % 73% Sat is fac tor io 
P l a s e n c i a M a l d o n a d o J e n n y S o r a y a 0103926416 Sec re ta r i a E jecu t i va D e l e g a c i ó n P rov inc ia l A z u a y 9 8 % 0 % 98% Exce len te 
G u a s e o Hue r t a M a n u e l M a r i a 0301121083 Ana l i s ta d e F o r m a c i ó n C i u d a d a n a D e l e g a c i ó n Prov inc ia l C a ñ a r 9 3 % 0 % 93% Exce len te 
( 
Valdez Vivar Luis Gerardo 0301376612 Analista de Voluntariado Delegación Provincial Cañar 93% 0% 93% Excelente 
González Argudo Zaida Ruth 0300712767 Asistente Administrativo Financiero Delegación Provincial Cañar 98% 0% 98% Excelente 
Cabrera Espinoza Pablo Andrés 301528451 Chofer Delegación Provincial Cañar 98% 0% 98% Excelente 
Salazar Tello Lia Graciela 300547528 Conserje Delegación Provincial Cañar 99% 0% 99% Excelente 
Martínez Oña Edelin Jazmin 1400441760 Analista de Voluntariado Delegación Provincial Morona Santiago 96% 0% 96% Excelente 
Ramos Gutiérrez Luis Alberto 1712569746 Chofer Delegación Provincial Morona Santiago 94% 0% 94% Excelente ^ 
Samaniego Chacha Ana Patricia 1400596282 Analista de Formación Ciudadana r Delegación Provincial Morona Santiago 92% 0% 92% Excelente 
Vasquez Guzman Liria Cumanda 1400572986 Secretaria Delegación Provincial Morona Santiago 94% 0% 94% Excelente 
Veqa Anduasha Magdalena Sofía 1400381594 Analista de Dialogo Social Delegación Provincial Morona Santiago 94% 0% 94% Excelente 
Ríofrio Toscano Marco Fabrízio 1103295679 Analista de Pueblos e Interculturalidad Coordinación Regional 7 Loja 99% 0% 99% Excelente 
Ludeña Gaona Moníca Alexandra 1103226765 Asistente Administrativa Delegación Provincial Loja 99% 0% 99% Excelente 
Ramón Tamay Oswaldo Patricio 1103725410 Chofer Delegación Provincial Loja 96% 0% 96% Excelente 
Cartuche Muñoz Sonia Elizabeth 1103295679 Analista Financiera Delegación Provincial Loja 99% 0% 99% Excelente 
Pogo Viñana Alba del Carmen 1103214167 Periodista Delegación Provincial Loja 91% 0% 91% Excelente 
Astudillo Jaramillo Doris Raquel 1102371935 Secretaria Delegación Provincial Loja 93% 0% 93% Excelente 
Vasquez Trujillo Walter Ramiro 1102637376 Chofer Delegación Provincial Zamora 95% 0% 95% Excelente 
Betancourth Guerrero Luis Aníbal 1900453331 Analista de Voluntariado Delegación Provincial Zamora 97% 0% 97% Excelente 
Montano Salinas Angel Oswaldo 1900298256 Analista de Dialogo Social Delegación Provincial Zamora 96% 0% 96% Excelente 
Sarango Paqui Luis Francisco 1900352087 Analista de Formación Ciudadana Delegación Provincial Zamora 98% 0% 98% Excelente 
Ordoñez Guarnan Mercy Roció 1900504661 Analista Financiera Delegación Provincial Zamora 96% 0% 96% Excelente 
Aldean Jaramillo Diego Israel 1900411511 Chofer Delegación Provincial Zamora 95% 0% 95% Excelente 
García Herrera Jessenia Teresa 0703839340 Analista de Voluntariado Delegación Provincial El Oro 91% 0% 91% Excelente 
Ramírez Romero Eddi Gabino 0702227190 Analista de Formación Ciudadana Delegación Provincial El Oro 97% 0% 97% Excelente 
Suárez Holguin Kerly Jackelíne 0703775684 Asistente Financiera Delegación Provincial El Oro 96% 0% 96% Excelente 
Chango Mora Jacinto Marcelino 0914834023 Chofer Delegación Provincial El Oro 97% 0% 97% Excelente 
1. - Todo servidor que en la escala de calificación tenga un resultado de DEFICIENTE se deberá proceder acorde a lo que dispone la norma de Evaluación del Desempeño. 
2. - P a r a t o d o s e r v i d o r q u e e n la e s c a l a do ca l i f i cac ión t e n g a u n r e s u l t a d o d e I N A C E P T A B L E , s e d e b e r á p r o c e d e r a rea l i za r el r e s p e c t i v o s u m a r l o admin is t ra t i vo . 
D I R E C C I O N D E R E C U R S O S H U M A N O S 
ANEXO 8
Secretaría de Pueblos, 
Movimientos Sociales 
y Participación Ciudadana 
Memorando Nro. SPMSPC-CAF-DRH-2012-0992-M 
Quito, D.M., 20 de septiembre de 2012 
PARA: Sra. Ing. Mariana de Jesús Balarezo Núñez 
Directora de Auditoría Interna 
ASUNTO: RESPUESTA A MEMORANDO Nro. SPMSPC-DAI-2012-0359-M. 
De mi consideración: 
En atención a memorando Nro. SPMSPC-DAI-2012-0359-M de 11 de septiembre de 
2012, me permito adjuntar la información solicitada y realizar las siguientes 
consideraciones: 
/. Seguimiento a Recomendaciones del informe SPMSPC-006-2011 
Recomendaciones 5 y 6: Anexo en digital el documento preliminar del Código de Ética, 
y documentos adicionales emitidos por la Secretaría Nacional de Transparencia de 
Gestión, institución con la que se está coordinando acciones para contar con el Código de 
Etica institucional, basado en las directrices de esa Secretaría de Estado. 
La socialización del documento final se realizará una vez que se encuentre aprobado 
oficialmente por las instancias correspondientes. (ANEXO 1). 
Recomendaciones 7 y 8: 
a. Recomendación 7: Realizará talleres de motivación y sensibilización del Código de 
Etica y verificará su aplicación en todas las etapas como son: de reclutamiento, selección, 
inducción, ejecución y evaluación de desempeño. 
Los talleres de socialización se realizarán una vez que se encuentre aprobado y legalizado 
el Código de Ética por las instancias correspondientes. Para su aplicación en todas las 
etapas se implementarán mecanismos de socialización permanente al personal. 
b. Recomendación 8: Solicitará a la Dirección de Comunicación, la publicación del 
Código de Ética aprobado, en la página web de la Secretaría, siguiendo el trámite 
pertinente. 
Se coordinará la publicación del Código de Ética en la página web de la Secretaría una 
vez que se encuentre aprobado, a fin de que constituya un documento debidamente 
legalizado por las instancias correspondientes y de aplicación institucional. 
La fecha de ejecución de las recomendaciones 7 y 8 depende de la validación del 
Edificio Ortega Pasaje Ibarra y Santa Prlsca Esq. Teléf. 2976700/243 
Web: www.secretariadepueblos.gob.ee, email: secretaria@secretariadepueblos.gob.ee 
•Documento g e n e r a * po r Quipux RUC: 1768134740001 CaSÜIa POStal: 17-01-276 
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Quito, D.M., 20 de septiembre de 2012 
documento por parte de la Secretaría de Transparencia de Gestión y de la aprobación por 
parte de la autoridad institucional. 
Recomendación 24: Anexo copia digital de la Planificación de Talento Humano y el 
oficio Nro. SPMSPC-SPMSPC-2012-0343-0 de 18 de abril de 2012. (ANEXO 2). 
La Dirección de Recursos Humanos ha realizado acercamientos personales en el 
Ministerio de Relaciones Laborales, con la finalidad de contar con la respuesta oficial por 
parte de esa Cartera de Estado. 
Adicionalmente, la gestión ha sido realizada por la señora Secretaria Nacional de 
Pueblos, Movimientos Sociales y Participación Ciudadana ante el Ministro de esa Cartera 
de Estado, llegando al compromiso de aprobar la Planificación de Talento Humano en el 
transcurso de este mes. 
Recomendación 26: Anexo copia del índice Ocupacional, en el que constan los puestos 
institucionales y sus grupos ocupacionales, establecidos en el Manual de Descripción, 
Valoración y Clasificación de Puestos y los oficios remitidos por la institución al 
Ministerio de Relaciones Laborales, solicitando la revisión y aprobación respectiva. 
(ANEXO 3). 
El Manual ha sido revisado varias ocasiones por el Ministerio de Relaciones Laborales, 
proceso que se encuentra ejecutado en el 100% por el Ministerio de Relaciones 
Laborales. 
Recomendación 30: La Coordinación General de Planificación se encuentra trabajando en 
la elaboración de la matriz de competencias con la Secretaría Nacional de Planificación y 
Desarrollo (SENPLADES), insumos que son necesarios para el diseño de la Planificación 
Estratégica Institucional, y la Reforma al Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional 
por Procesos. 
Anexo los documentos que respaldan la gestión del proceso con la SENPLADES. 
(ANEXO 4). 
• Capacitación: El porcentaje de ejecución del Plan de Capacitación 2012 a la fecha 
es del 62% . Anexo cuadro resumen de la capacitación ejecutada. De acuerdo al 
reporte información consolidada de ejecución de gastos el saldo disponible al 23 de 
agosto de 2012 para capacitación es de $. 70,74. (ANEXO 5). 
2. Debilidades comunicadas en informes parciales 
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La Dirección de Recursos Humanos, ha realizado gestiones personales en el Instituto 
Ecuatoriano de Seguridad Social, con la finalidad de buscar soluciones para evitar 
anomalías en la Institución a causa de las moras patronales de años anteriores, y otorgar 
de manera oportuna los beneficios a los servidores de la institución. Ante estas gestiones 
se han obtenido respuestas como que no es posible saber qué tipo de glosas ingresarán a 
futuro por cuanto esto depende del momento en que aparezcan las novedades en el 
sistema. 
3. Cuestionarios de Control Interno_ 
Norma 401-01 Separación de funciones y rotación de labores y la Norma 407-07 
Rotación de personal; agradeceré se sirva explicar por qué señala que no aplica para 
el sector público. 
Con respecto a la separación de funciones y rotación de labores determinada en la Norma 
401-01, se indica lo siguiente: 
La institución al contar con una plantilla de puestos con contrato de servicios ocasionales, 
ha definido de manera técnica y legal la separación de funciones incompatibles de tal 
manera que sus actividades específicas se definan en los contratos, en función de las 
necesidades institucionales, especialmente en las actividades de control. 
La rotación de funciones no es aplicable, porque cada servidor realiza las actividades 
establecidas en el contrato. 
Norma 407-03 Incorporación de personal; sírvase indicar los concursos de méritos y 
oposición realizados en la Secretaría de Pueblos, en el período de análisis. 
Revisados los archivos que reposan en la Dirección de Recursos Humanos, se desprende 
que en el período de análisis, (noviembre 2011 a octubre 2012), no se han realizado 
concursos de méritos y oposición en la institución. 
Norma 407-05 Promociones y ascensos; agradeceré se sirva informar sobre las 
promociones y ascensos efectuados en el períodos de análisis; y además, 
proporcionar el plan y el procedimiento aplicado para las promociones y ascensos. 
Revisados los archivos que reposan en la Dirección de Recursos Humanos, se desprende 
que en el período de análisis, (noviembre 2011 a octubre 2012), no se han realizado 
promociones y ascensos en la institución. 
Norma 407-10 Información actualizada del personal, desde la pregunta 2 a la 
pregunta 9 tienen una calificación de incipiente a confiable, agradeceré exponer las 
razones de esta evaluación. 
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2. Existe un control adecuado sobre los expedientes de las servidoras y servidores de la 
entidad? 
Respuesta confiable: El control sobre los expedientes a la fecha de evaluación fue 
confiable debido a que no existían las suficientes seguridades y una sola persona 
responsable del manejo y custodia de los mismos. Se ha dispuesto que un servidor del 
área sea responsable y maneje los expedientes personales para mantener un mejor 
control. 
3. Los expedientes del personal de la Entidad se encuentran debidamente clasificados y 
actualizados? 
Respuesta Básico: La razón de esta calificación, es debido a que no se cuenta con el 
espacio físico necesario, archivadores ni insumos que permitan mantener un control 
óptimo y confiable de los mismos, 
Este trabajo está siendo ejecutado por la persona responsable y custodia de los 
expedientes del personal y una pasante, se encuentra en un avance del 25%. 
4. Los expedientes del personal contienen la documentación general, laboral, 
información sobre el ingreso, capacitación, evaluaciones, ascensos, promociones, 
sanciones, permisos, cambios, traslados y retiro de cada uno de los servidores? 
Respuesta Básico: La razón de esta calificación, es porque a la fecha de la evaluación el 
ingreso la documentación de los expedientes estaban organizados pero no en su totalidad. 
Actualmente se está realizando la revisión de la documentación de los expedientes de 
personal y se realiza un control previo de la documentación que respaldan los procesos de 
contratación. 
5. Se tiene restringido el acceso a estos expedientes? 
Respuesta Incipiente: La razón de esta respuesta es porque a la fecha de evaluación no 
existía una persona responsable del manejo y custodia de la documentación de los 
expedientes. 
6. Se encuentran protegidos los expedientes de cada uno de los funcionarios y 
funcionarías? 
Respuesta Incipiente: La razón de esta respuesta es porque a la fecha de evaluación no 
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existía una persona responsable del manejo y custodia de la documentación de los 
expedientes. 
7. La documentación que se mantiene en los expedientes del personal con 
nombramiento o contrato, permite contar con información veraz y oportuna para la 
toma de decisiones? 
Respuesta Básico: La razón de la respuesta es porque a la fecha de la evaluación no 
existía un proceso de organización en los expedientes. Al momento se está revisando la 
documentación de respaldo previo al ingreso del personal, de tal manera que se obtenga 
información veraz y oportuna. 
8. Mantiene actualizados los registros, base de datos y estadísticas de personal? 
Respuesta Básico: La razón de la respuesta es porque a la fecha de la evaluación el 
ingreso de información al Sistema Informático Integrado de Información de Talento 
Humano, no estaba completo, debido a la alta rotación de personal. 
Actualmente se ha ingresado el 90% de información en el SIITH. 
Cabe indicar, que las demás aplicaciones que contiene el SIITH, serán instruidas por el 
Ministerio de Relaciones Laborales, una vez que esa Cartera de Estado implemente los 
módulos necesarios. 
9. Se emiten oportunamente los reportes e informes requeridos? 
Respuesta Confiable: La razón de esta respuesta es porque los reportes e informes 
requeridos se realizaban de manera manual con información obtenida de los expedientes 
del personal, lo que implica la utilización de mayor tiempo y recursos. 
Actualmente, con la alimentación de la base de datos del SIITH, de las aplicaciones que 
se pueden obtener, los reportes requeridos se lo realizan con mayor agilidad. 
La Dirección de Recursos Humanos, con el objetivo de mantener una adecuada 
clasificación, organización y control requiere contar con el espacio físico necesario para 
ubicar toda la documentación del personal considerando que el espacio en el área es muy 
reducido, lo que no permite mantener un lugar adecuado para el manejo y custodia de los 
expedientes personales. 
La Dirección de Recursos Humanos, ha solicitado mediante memorando Nro. 
SPMSPC-CAF-DRH-2012-0969-M de 12 de septiembre de 2012, materiales y equipos de 
oficina que permitan mantener los expedientes de forma segura y ordenada del personal 
de la SPMSPC, y ha reiterado el pedido mediante memorando Nro. 
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SPMSPC-CAF-DRH-2012-0987-M de 18 de septiembre de 2012. (ANEXO 6). 
4. Solicitud de reportes 
Adjunto la Nómina (Rol de pagos) del personal de la Secretaría correspondiente a julio de 
2012, en el que constan los nombres y firmas de responsabilidad de quien elaboró y 
aprobó el rol de pagos. (ANEXO 7). 
Con sentimientos de distinguida consideración. 
Atentamente, 
Documento firmado electrónicamente 
Ing. Judith Elisabeth Benalcázar Larrea 
DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS 
Anexos: 
- ANEXO 1. CODIGO DE ETICA 
- ANEXO 3. PLANIFICACION DE TALENTO HUMANO 
- ANEXO 4. MATRIZ DE COMPETENCIAS 
- ANEXO 4. PLANIFICACION ESTRATEGICA 
- ANEXO 4. ACTA DE REUNION CON SENPLADES. 
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